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Les métamorphoses d'un salariat de confiance :
les cadres dans le tournant des années quatre-vingt-dix
Paul Bouffartigue (*)

Les cadres a la francaise constituent-ils un groupe social en voie de disparition ? La déstabilisation de leur
place dans Uentreprises est-elle liée a la crise de ’emploi de ces derniéres années qui a fini par les toucher ou
a une remise en question plus fondamentale du « contrat de confiance » les liant a ’ensreprise ? Paul Bouf-
fartigue livre ici une analyse approfondie des évolutions qui ont affecté le groupe des cadres frangais depuis
vingt ans : formalisation des fonctions, montée des cadres d’expertise, progression de la féminisation, recul du
modele familial soutenant la carriére ascensionnelle traditionnelle du chef de famille, et incertitude sur la sta-
bilité de I’emploi. Autant de facteurs qui concourent a la progression d’une conscience salariale, érodant cette
relation de confiance étendue dans le méme temps a d’autres catégories de personnel, & travers Uappel a
Uautonomie, ’engagement dans ’entreprise etc. Mais une analyse nuancée permet de conclure a la fois a une
érosion de la figure sociale de cadre, et au maintien d’une certaine spécificité de la catégorie dans le paysage

de Uentreprise francaise d’aujourd’hui.

« Banalisation », « massification », «crise de
confiance », « divorce avec ’entreprise » : depuis les
années quatre-vingt-dix la thématique des discours
sociaux tenus a l’endroit des cadres ont radicalisé
celle de ’ancien « malaise des cadres ». Elle n’est
pas loin désormais d’annoncer la fin des cadres
comme groupe social distinct au sein du salariat. Cer-
tains chercheurs ne s’en écartent guére, avangant la
these d’une « précarisation des cadres ». De tels dis-
cours sont a prendre au sérieux en les mettant en re-
gard d’une syntheése des savoirs accumulés sur ce
groupe social et de nos propres travaux. A cette fin
nous proposons de considérer les cadres comme une
figure sociale typique du salariat de confiance. On
considérera ensuite les indices attestant de la déstabi-
lisation du modele traditionnel de confiance, au profit
de formes modernisées, plus contractuelles et plus li-
mitées, de cette confiance. Les principales évolutions
dans la morphologie et dans la condition salariale des
cadres, sous-jacentes aux modifications dans la rela-
tion de confiance, seront ensuite résumées. La diver-
sité croissante des emplois de cadres invitera enfin a
explorer la diversité des modalités prises par ces ten-
dances générales. Finalement, I’'importance des trans-
formations sociales intervenues chez les cadres auto-
rise-t-elle le sociologue a parler d’éclatement achevé
ou de disparition de cette catégorie ?

Une figure sociale typique
du salariat de confiance

Si depuis prés de vingt ans la sociologie est resté
largement muette sur les cadres considérés comme
catégorie sociale, c’est que les interrogations en ter-
mes de dynamique des classes sociales y ont lar-
gement laissé place a une sociologie des groupes

professionnels. Toutes les contributions sociologi-
ques significatives des années soixante-dix et quatre-
vingt s’inscrivaient en effet dans une problématique
des classes. Qu’il s’agisse de celle de L. BOLTANSKI
(1982), mettant I’accent sur I'efficacité du mythe de
I’'unité des cadres et de la maniere dont il s’alimente
de la diversité de ses membres, de celle de G.
Groux (1983), plus attentive a I"hétérogénéité du
groupe, notamment du point de vue des orientations
syndicales, ou encore de celle de G. BENGUIGUI et
de D. MONTIARDET (1977 ; 1982 ; 1985), qui insis-
tent sur ['unité fonctionnelie et idéologique des ca-
dres et des autres classes moyennes salariées. Avec
le concept de « salariat de confiance », on cherche a
actualiser une perspective interprétative globale, sus-
ceptible d’ intégrer les apports de la sociologie des
groupes professionnels dans ’élucidation des dyna-
miques qui ont affecté les cadres. 1l indique d’em-
blée a la fois que les cadres sont des salariés — d’une
certaine manieére, plus étroitement intégrés qu’aupa-
ravant dans la condition salariale — tout en étant ten-
danciellement inscrits dans une relation de confiance
avec ’employeur, dont les formes peuvent grande-
ment varier. I permet ainsi de penser I'unité et la
tension entre des dimensions plus objectives — la su-
bordination salariale — et des dimensions plus sub-
jectives — la relation de confiance de leur condition
sociale.

Le salariat de confiance

Avancée d’abord des les années trente par le socio-
logue autrichien K. RENNER (1952), souvent reprise
par dans une sociologie britannique, restée attachée a
la «class analysis » (Bipou, 2000), la notion de
confiance est ce qui distingue fondamentalement le
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contrat de travail propre a la « classe de service » de
celui qui définit la « classe ouvrigére ». C’est ainsi que
J. GoLDTHORPE (1983) insiste sur I’aspect détermi-
nant de « I'implication morale » de ces salariés dans
I’organisation : « how well these employees perform
from the stand-point of the organization will in cru-
cial respects depend on the degree of their moral
commitment to the organization, rather than on the
efficacy of « external » sanctions and rewards » (p.
168)(1). C’est encore Alan Fox (1972 ), selon lequel
les emplois se différencient selon le « niveau de juge-
ment, haut ou bas » qu’ils requirent. « Les premiers
sont institutionnalisés, controlés par une organisa-
tion et des procédures structurées. Les seconds re-
quiérent des relations d’emploi et de confiance, une
loyauté diffuse, une identification morale a l'intérét
de l'employeur, en conséquence de quoi peut y étre
exercée une capacité de jugement appropriée, autant
de qualités produites par la formation, I’endoctrine-
ment, la socialisation et un certain niveau de re-
venu ». Cette perspective a été reprise par des cher-
cheurs qui ont étudié, dans une perspective compatra-
tive, les ingénieurs et les techniciens (AMSTRONG,
1987; WHALLEY, 1984 ; WHALLEY et CRAWFORD,
1984). 1Is y voient la possibilité de penser a la fois
I'universalité et la diversité historique d’un phéno-
meéne : dans tous les pays industriels le capital est
contraint de reconnaitre certaines formes d’autono-
mie a une fraction de la force de travail, du fait de
son expertise technique, ou des responsabilités d’en-
cadrement qui lui sont déléguées. Ils montrent que
les modes de formation, de recrutement, et de strati-
fication des travailleurs techniques, 1’organisation du
travail dans laquelle ils se situent, dépendent de cons-
tructions sociales variables selon les pays et les bran-
ches d’activité. Rejetant la these d’une déqualifica-
tion du travail des ingénieurs, ils insistent sur les
« structures de carriére » dont bénéficient ces tra-
vailleurs, les distinguant des salariés d’exécution.

Avec ce concept, on peut donc rendre compte a la
fois d’une constante que ’on rencontre dans la durée
dans tous les pays économiquement développés — la
bipolarité au sein du salariat entre travailleurs d’exé-
cution et travailleurs de confiance — et de formes va-
riables dans 1’espace et dans le temps de cette bipo-
larité. Les frontiéres au sein du salariat sont toujours
relatives et mouvantes. Et le contenu comme les mo-
dalités de construction de la relation de confiance
sont elles-méme diverses et évolutives.

La notion de confiance

Deux significations polaires de la notion de
confiance peuvent étre distinguées. La premiére ren-
voie aux normes sociales tacites qui gouvernent la
sphere des relations interpersonnelles ; la seconde ré-
fere aux régles formelles qui organisent la sphere des
échanges économiques. La premiére s’appliquerait
particulierement bien a la période fondatrice du
groupe social : dirigeants et cadres appartiennent a la
méme communauté, 3 un méme monde d’échange, et
sont liés par des engagements moraux impliquant en
particulier des engagements de durée (2). On pense aux
liens quasi féodaux qui ont pu unir les premiers « ca-
dres » aux patrons dans le monde des entreprises pa-
ternalistes. La seconde, issue des travaux actuels des
économistes sur les évolutions du contrat marchand,
s’appliquerait bien aux tendances en cours dans nom-
bre d’échanges économiques, particuliérement dans la
relation d’emploi. Reégles et engagements tendent a
prescrire les comportements futurs, mais sans engage-
ment formel de durée. Mais ces contrats restent néces-
sairement succincts, « incomplets ». Ils comportent
une part d’implicite, et demeurent donc subordonnés a
I’existence de normes sociales du point de vue de leur
capacité 2 maintenir ou & construire la confiance (3).
On verra que s’opere un glissement de la premiere a la
seconde conception dans [’évolution de la relation
d’emploi des cadres d’entreprise, en méme temps que
la sollicitation de la confiance est de moins en moins
limitée a ces derniers.

Mais dans tous les cas, la confiance « désigne [’as-
sociation d’une relation asymétrique — la délégation
— et d’un mode d’existence particulier du monde : la
croyance » (KARPIK, 1996). Elle implique une norme
de réciprocité et une inégalité de conditions : « c’est
(...) une autorité qui s’exerce en méme temps qu’une
protection sur celui qui s’y soumet en échange et
dans la mesure de sa soumission » (BENVENISTE,
1969, p. 118-119). C’est pourquoi elle aide a penser
les formes de domination qui s’exercent au travers de
la relation d’emploi et de ses évolutions. Elle en est
une des formes étudiées par Max WEBER, celle ot il
y a soumission volontaire de I'individu. Ainsi, la
crise de confiance — méfiance ou défiance — peut €tre
indicative, autant d’une crise des liens sociaux, que
d’un processus d’émancipation a 1’égard du lien d’al-
l1égeance, ici a 1’égard de la soumission des cadres a
leurs employeurs.

1. G. BENGUIGUI et D. MONTJARDET (1985) ont d’ailleurs pris appui
sur K. RENNER pour compléter les apports de M. HALBWACHS.

2. Alain CaILLE (1994) voit la source du développement des travaux
sur la « confiance » dans la forme que prend aujourd’hui la vieille ques-
tion des fondements du lien social. C’est dans I'ordre du don, mis a
jour par Marcel MauUss que se trouverait la clef, le don étant « ce mixte
étrange d’obligation et de spontanéité ».

3.C’est ce que démontre B. REYNAUD (1998) en distinguant trois
formes de la confiance, imbriquées en pratique : la « confiance con-
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tractuelle » ~ reposant uniquement sur des régles formelles —, la
« confiance organisationnelle » — reposant sur des régles et sur des
engagements implicites, et la « confiance tacite », qui ne repose que
sur des normes sociales. Sur l'incapacité¢ du paradigme de 1’écono-
mie néo-classique a penser l'incomplétude des contrats, et I’ « enca-
strement » social de la confiance, outre KARPIK (1989 ; 1996), voir
LoreNZ (1996), FAVEREAU et PICARD (1996), CAPET (1998), MEN-
DEZ (1999). Pour un éclairage pluridisciplinaire sur la question voir,
THUDEROZ et al. (1999).



Les cadres, figure typique du salariat
de confiance

En France, c’est autour du statut et de I'image de
cadre que s’est le mieux cristallisé, a partir des an-
nées trente, ce type de contrat social spécifique au
salariat de confiance(*). Les discours sociaux tenus
sur les cadres dans les années quatre-vingt-dix vi-
sent avant tout les « cadres d’entreprise », mais il
est utile de situer les transformations de ces catégo-
ries socioprofessionnelles dans celles de I’ensemble
du « groupe socioprofessionnel des cadres et profes-
sions intellectuelles supérieures » (Encadré 1).

Les « cadres » ont fait 1’objet de nombreux travaux
dans les années soixante et soixante-dix. Ils mélaient
le plus souvent ceux que la statistique sociale nom-
mait « cadres supérieurs » et « cadres moyens ». Cet
élargissement du regard sociologique aux fractions
inféricures du salariat d’encadrement est également
fondé a 1’époque en théorie, aussi bien par L. BoL-
TANSKI et G. GROUX pour qui I'unité symbolique de
la catégorie était si forte que les « cadres moyens »
8’y reconnaissent, que par G. BENGUIGUI et D. MONT-
JARDET pour qui ’encadrement est une fonction so-
ciale unissant ’ensemble de ses agents au dela de la
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division du travail qui la structure. Reste que chez
ces auteurs, ce sont les « cadres supérieurs » qui sont
au coeur des recherches empiriques. Depuis une quin-
zaine d’années, les recherches se sont faites plus ra-
res sur les cadres des entreprises. Pourtant, a partir
des savoirs accumulés sur des groupes professionnels
relevant du salariat intermédiaire ou supérieur, peu-
vent étre dégagées quatre grandes dynamiques ani-
mant le salariat de confiance :

— la force des mouvement de déprofessionnalisa-
tion et de segmentation : « Il y a autant, sinon plus,
de mouvements de déprofessionnalisation que ['in-
verse » (DUBAR et TRIPIER, 1998, p. 248) ;

— la fragilité structurelle d’une autonomie profes-
sionnelle en proie au renouvellement des modes de
prescription des activités de travail(°) ;

- la persistance relative du renouvellement par la
promotion sociale, en lien avec le role, généralement
sous-estimé par les « managers », des savoirs tacites
issus de I’expérience (%) ;

enfin les obstacles rencontrés dans le secteur pu-
blic par la promotion de nouvelles identités socia-
les (7).

Encadré 1
Les « cadres », figure sociale typique du « salariat de confiance »

Le concept de « salariat de confiance » ne vise pas a classer les individus pour les compter, mais a
éclairer des dynamiques macrosociales dans de larges fractions de la population active salariée. Toutefois,
les catégories sociales visées empiriquement recouvrent essentiellement celles que D. Montsaroer et G.
Benauiaul désignaient quant & eux sous le terme de « salariés des appareils d’encadrement » : la plupart des
membres des « cadres et professions intellectuelles supérieures » et des « professions intermediaires ».

Les données statistiques présentées sont centrées sur le noyau historique des « cadres » (des entrepri-
ses et des administrations), qui correspond & trois des catégories que I'INSEE classe actuellement dans le
groupe socioprofessionnel « cadres et professions intellectuelles supérieures » (groupe 3) : Les « in-
génieurs et cadres techniques des entreprises » (catégorie 38 dans la nomenclature de I'INSEE) ; les « ca-
dres administratifs et commerciaux des entreprises » (catégorie 37) ; les « cadres de la fonction publique »
(catégorie 33).

On considére que ce sont surtout les « cadres d’entreprises » qui forment la figure sociale typique du «
salariat de confiance », & propos desquels s’est développé le discours social sur la « massification » et la «
banalisation » des cadres. Les cadres de la fonction publique ne sont généralement pas visés par ces dis-
cours, sans doute parce qu'ils n‘ont pas été directement concernés par la remise en question de la sécurité
d’emploi comme fondement de la relation de confiance.

De nombreux membres des professions intermédiaires se trouvent en position de superviser, d’organi-
ser, de contrdler le travail d’autres salariés, ou en position de forte autonomie dans I'organisation de leur
travail. C'est pourquoi des travaux conduits a leur propos peuvent aider & réfléchir aux dynamiques qui sont
celles des cadres

4. Dans les autres pays industrialisés on ne rencontre pas d’équiva-
lent strict de la notion de «cadre » : au Royaume-Uni et aux USA,
c’est autour de celle de « professionnel » — notion qui a influencé la
classification professionnelle du BIT (DURIEZ et al.,1987) et en Al-
lemagne de celle d° «employé » (Kocka, 1989 ; Krais, 1992) que
s’est cristallisée la représentation du monde des travailleurs non ma-
nuels qualifiés. Méme dans les pays d’Europe du Sud oi la notion

existe, elle est nettement moins ancienne et consolidée qu’en France
(GrouUx,1993).

5. Pour les techniciens, voir par exemple Lucas (1989). Concernant les
enseignants, voir CHATEL erf al. (1995).

6. A propos des agents de maitrise, voir TROUVE (1996 et 1997).

7. Concernant les « métiers relationnels de classe moyenne », voir Dg-
MAILLY (1998).
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Les deux premiéres dynamiques invitent 4 mieux
prendre en compte la condition salariale des mem-
bres de ces groupes professionnels que ne le faisaient
la plupart des travaux sur les cadres et les couches
moyennes dans les années soixante-dix et quatre-
vingt. Elles suggeérent également de penser les for-
mes de leur autonomie professionnelle comme autant
de supports des résistances aux logiques de prescrip-
tion et de rationalisation de leurs activités de travail.
Quant aux deux dernieres, elles impliquent de bien
évaluer, en les distinguant, le réle des deux grands
canaux sociaux de la reproduction de ces groupes, a
savoir la formation initiale certifiée et la promotion
en cours de vie active au sein du « marché interne »
de la firme, comme deux modes essentiels de cons-
truction de la relation de confiance, de son étendue et
de ses formes différenciées.

On connait en effet la distinction classique entre
les deux grands profils de salariés de confiance, le ca-
dre hiérarchique et I’expert, et des deux grands ca-
naux de socialisation et de sélection qui les reprodui-
sent. Le type de relation de confiance qui leur est as-
socié n’est pas le méme. Autant la « loyauté », ¢’est-
a-dire I’adhésion aux finalités de 1’organisation, et la
« fidélité » a l’employeur, c’est-a-dire 1’intégration
dans une culture d’entreprise, sont privilégiées dans
le premier cas, autant elles sont moins cruciales dans
le second. Les experts sont avant tout des « profes-
sionnels », susceptible de circuler et de faire carriere
sur des « marchés professionnels ». C’est pourquoi
le glissement tendanciel au sein des activités dites
d’encadrement, du pole hiérarchique vers le pble de
I’expertise, est un des processus sous-jacents a 1’éro-
sion du modele traditionnel de la confiance et de la
recherche de nouvelles modalités de celle-ci.

Si, comme on I’a dit plus haut, les cadres n’ont ja-
mais été la seule catégorie a étre inscrite dans une re-
lation salariale de confiance — pensons aux salariés
de I’Etat, aux contremaitres, voire a certaines catégo-
ries d’employés ou d’ouvriers situés en position ju-
gée stratégique par l’entrepreneur — nul doute qu’ils
ont en formé la figure typique lors de la période de
croissance. En témoigne leur situation relativement
privilégiée eu égard aux principaux supports de la
confiance, et d’abord la stabilité de I’emploi et les
carrieres salariales. On peut suivre L. BOLTANSKI
lorsqu’il décrit le processus d’émergence puis de
consolidation institutionnelle, politique et symboli-
que, du groupe des cadres, jusqu’aux années soixan-
te-dix. Jusqu'aux années quatre-vingt, aucun signe
majeur ne vient témoigner dans 1’espace public d’une
remise en question du statut social des cadres et de la
frontiere qui les sépare des autres catégories de sala-
riés.

Parler de «déstabilisation d’un salariat de
confiance », c’est poser que le groupe des cadres
« inventé » dans les années trente, puis « consolidé »
pendant la période de croissance des années cin-
quante a soixante-dix (%), fait 1’objet de processus ob-
jectifs et subjectifs de déstabilisation. C’est aussi
mettre 1’accent sur la déstabilisation d’une dimension
spécifique, celle du modele traditionnel de confiance
qui singularisait la relation qu’entretenaient les ca-
dres francais avec leurs employeurs, déstabilisation
dont témoignent une prise de distance a 1’égard des
directions des entreprises et la montée de formes de
conscience et de pratiques salariales. C’est enfin
prendre en compte I'érosion des repéres unitaires
d’une catégorie qui s’insere dans les nouvelles for-
mes de la relation salariale de confiance au moment
ot celles-ci concernent de larges couches du salariat.

La remise en question d’un modéle
de confiance

Les manifestations d’une remise en question du
modele traditionnel de confiance sont multiples. On
s’arréte ici sur trois d’entre elles: la tendance a la
formalisation de la relation d’emploi, 1’affaiblisse-
ment des engagements des employeurs en matiére de
carriére, et le rapprochement subjectif des cadres vis-
a-vis des autres salariés. Les deux premiéres tradui-
sent d’abord I’évolution des attentes des entrepre-
neurs, la troisiéme la manieére dont elle se traduit
dans les représentations que les cadres se font de leur
place dans le monde social.

Une relation d’emploi plus formalisée

Une étude récente sur le contentieux de la section
Encadrement des Tribunaux Prud’hommes étaye
I’existence d’une transformation en cours de la rela-
tion d’emploi des cadres (LiviaN, 1999). En s’ac-
croissant sensiblement plus rapidement que la popu-
lation des cadres d’entreprise (plus 52 % de 1982 a
1994), et concernant pour les trois-quarts les condi-
tions de rupture du contrat de travail, ce contentieux
témoigne d’abord d’une plus grande institutionnalisa-
tion de la relation d’emploi : les pratiques usuelles de
« départ négocié » discretement échouent plus sou-
vent qu’auparavant. Une enquéte réalisée sur le cas
du Tribunal de la ville de Paris montre que le premier
motif des licenciements est le « licenciement écono-
mique » : « la relative sécurité d’emploi, en échange
de la loyauté, est un pilier de la relation tradi-
tionnelle du cadre aujourd’hui disparue » (LIVIAN,
1999 p. 5). « L’insuffisance des résultats », et plus

8. On reprend ici les expressions qui sont celles de Luc BOLTANSKI.
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largement, « 'insuffisance professionnelle », consti-
tuent la seconde cause des licenciements.

Contester le premier motif, c’est, pour un cadre,
amener le tribunal a étudier les conditions pratiques
dans lesquelles lui ont été assignés des objectifs et
les moyens dont il disposait pour les atteindre : « les
cadres, sollicités de plus en plus pour réaliser un ef-
fort de productivité, organisent leur défense, souvent
avec succés, en soulignant ['amaigrissement des
moyens dont ils disposent » (LIVIAN, p. 6). Remettre
en question le second motif, de type « comporte-
ment » ou « personnalité », ¢’est revendiquer une ob-
jectivation des compétences requises pour la fonction
professionnelle exercée. Les employeurs renoncent
d’ailleurs eux-mémes de plus en plus a invoquer
comme motif du licenciement «la perte de
confiance », car la jurisprudence exige désormais de
I’employeur qu’il exhibe « les éléments qui ont pro-
voqué » cette perte de confiance. Enfin, dernier type
de motif de rupture du contrat de travail, la « faute
professionnelle » c’est-a-dire un « agissement du sa-
larié considéré comme fautif par 1’employeur » (art.
122-40 du code du travail), s’accroit et représente
prés d’un tiers des cas. « Le comportement relation-
nel dans ['entreprise et a 'extérieur, 'affirmation
d’un désaccord, la prise d’initiative se confirment
donc, au fil du temps comme des domaines ou la
« faute » du cadre est possible. (Ces thémes) font
l'objet d’une intense activité jurisprudentielle,
comme s’il y avait la de nouvelles frontiéres a explo-
rer, en cas de contentieux, pour définir I'acceptable
et le non acceptable dans la relation d’emploi » (L1-
VIAN, p. 10). Y.F LiviaN conclut que « ce qui fonde
aujourd’hui ’essentiel de la relation d’emploi : la fi-
délité et la confiance sont largement remplacées par
Dobtention des résultats attendus. Paradoxalement,
cette objectivation n’élimine pas la considération de
certains comportements, notamment relationnels ».
Apparait ainsi une relation d’emploi qui « combine
éléments traditionnels et évolutions nouvelles dans
un rapport salarial qui n’est ni complétement spéci-
fique & 'encadrement, ni totalement banalisé par
rapport a celui des autres salariés » (LIVIAN, p. 12).
Au travers du filtre que constitue le contentieux
prud’homal, on observerait donc bien une certaine
banalisation de la relation d’emploi des cadres.

Des « promesses » de carriére moins
explicites

Outre une sécurité d’emploi de fait et la pratique
de séparations a ’amiable, la carriere des cadres a
longtemps reposé, du moins dans les firmes d’une
certaine taille, sur I’existence de véritables « plans de
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carriere ». En prédéterminant des parcours ascen-
dants au sein de 1’organisation, cette derniere s’enga-
geait & promouvoir le cadre en échange de sa loyauté.
Il s’agissait d’un engagement explicite et durable.
Sans avoir disparu, de tels parcours sont désormais
réservés a une petite fraction des cadres, les « hauts
potentiels », qui forment vivier des futurs cadres di-
rigeants. Pour eux on peut encore parler de « pro-
messe de carriere objective » (DaNy, 1999). Elle
s’adresse principalement aux « managers », utilise
surtout le marché interne a 1’entreprise, et tend a re-
produire une version traditionnelle de la carriere,
méme si le contenu du parcours futur de ces cadres
est moins précis. La segmentation des cadres selon le
« potentiel » est une pratique avérée dans la majorité
des grandes entreprises frangaises (FALcoz,
1999) (), de méme que décline I'usage de 1’appella-
tion de cadre au profit de celle de « manager » par
les gestionnaires.

Pour les autres cadres, si la gestion des carrieres
n’a pas disparu, elle se transforme en simples « pro-
messes » implicites. Selon F. DaNy, ils font 1’objet
de trois types de promesses implicites. La « promesse
d’employabilité », concerne certains experts et diri-
geants qui valorisent le marché externe et disent
avoir un large éventail d’autres emplois possibles. A
la différence de la précédente, elle ne requiert pas
une forte allégeance  I’entreprise. « La promesse de
carriére subjective » correspond a I’encadrement in-
termédiaire ou a des professionnels (comme les cher-
cheurs). Elle concerne de nombreux cadres qui sa-
vent ne pas faire partie de 1’élite des potentiels et qui
doutent, connaissant des situations ailleurs, qu’elles
leur seraient plus favorables. Enfin, la « promesse en
matiere d’employabilité », intervient quand il y une
forte indétermination de 1’avenir, indétermination as-
sociée a l'idée de précarité. Les cadres qu’elle
concerne dénoncent les supérieurs hiérarchiques qui
ne prennent pas le risque de recruter des personnes
« inconnues », ou qui ne disposent pas des garanties
nécessaires en dipléme, ou qui privilégient les per-
sonnes immédiatement opérationnelles.

Il n’y a donc pas de précarisation et de banalisa-
tion généralisées des cadres, mais deux des quatre ca-
tégories identifiées connaissent une détérioration de
leur situation. D’une part, les titulaires de promesses
de carrieres subjective qui, ne disposant pas de statut
particulier et dont les ressources (diplomes, réseaux)
sont insuffisantes, sont alors fragilisés et soumis a
une perpétuelle obligation de réussite. D’autre part,
pour une partie des titulaires de promesses en matiére
d’employabilité, la substitution d’une promesse de
moyens (d’aide a 1’accés aux emplois) a une pro-
messe de contenu (une carriere prévisible) peut étre

9. Les principaux dispositifs de gestion de ces cadres a potentiel sont
les organigrammes de remplacement et de succession (78 %), les plans

de carriere (25 %), le « coaching » (28 %), les « courbes de carriere »
(13 %).
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insuffisante  (manque d’informations, pressions
contradictoires qui s’exercent sur les responsables
hiérarchiques). Reste que la population cadre est dua-
lisée. Tous ceux qui ne sont pas « & potentiel » sont
obligés d’essayer de décoder les regles de réussite
qu’ils croient pouvoir identifier. L’hypothése est
donc celle d’une relative normalisation du comporte-
ment des cadres, loin de I'image du cadre sujet de sa
carriere qui est mise en scéne par le discours mana-
gérial.

La montée d’une conscience salariale

Le r0le central de I’émergence d’un syndicalisme
catégoriel, incamé par la CFE-CGC, dans la cons-
truction sociale du groupe cadre est connu (BoL-
TANSKI, 1983, GrouUX, 1997, MOURIAUX, 1994). On
comprend que les résultats des élections prud’homa-
les de 1997 aient été I'un des événements qui a pro-
voqué des interrogations radicales sur I’identité et le
devenir des cadres, ainsi qu'une véritable crise exis-
tentielle dans I’organisation matrice du groupe(1%)
(cf. tableau 1). Car méme s’il a d’emblée été concur-
rencé par les confédérations ouvriéres, c’est bien ce
syndicalisme catégoriel qui a su imposer la représen-
tation du groupe comme groupe distinct, puis la re-
produire en conservant jusque dans les années
soixante-dix une influence dominante parmi ces sala-
riés. La « banalisation » relative des orientations syn-
dicales des cadres, surtout si on 1’associe & 1’ensem-
ble des évolutions qu’ils ont connues en matiere de
conscience sociale, apparait bien ainsi a la fois
comme expression et comme élément actif de la dés-
tabilisation globale de ce salariat de confiance.

Ce glissement dans les orientations syndicales ne
s’est pas traduit par un engagement massif dans 1’ac-
tion collective revendicative. Toutefois on a pu noter
que les cadres n’étaient pas restés a I’écart d’un cer-
tain renouveau de I’action collective revendicative sa-
lariale depuis le milieu des années quatre-vingt-dix et
qu’ils en partageaient nombre de caractéristiques (1!).
Plus encore, leur soutien ou leur sympathie a 1’égard
des catégories sociales en gréve et une disponibi-
lit¢ nouvelle a P’action collective sont enregistrés

Tableau 1
Résultats aux élections prud’homales,
college « encadrement »
(% des suffrages exprimés)

1979 | 1982 | 1987 | 1992 | 1997
CGC | 36 414 | 295 | 27,2 | 21,9
CGT | 17 13 146 | 14 16,2
CFDT| 17,8 | 17,5 | 21,3 | 23,5 | 315

FO 14,1 11,6 | 163 | 13,5 | 10,3
CFIC| 6.8 9,1 10,8 | 10 9,9
Autres| 8,3 7.4 7,5 | 11,8 | 10,2

(Source : Ministere du travail)

par les sondages depuis 1995 (Rozks, 2000). Ces at-
titudes participent des progrés d’une conscience sala-
riale, ¢’est-a-dire d’un sentiment de rapprochement et
de solidarité avec les autres salariés. Régulierement
les deux tiers d’entre eux s’affirment plus proches
des autres travailleurs que de leur direction géné-
rale(!2). Le déclin de I’audience du syndicalisme ca-
tégoriel parmi les cadres peut étre vu comme 1’ex-
pression directe de cette montée d’une conscience sa-
lariale, méme si cette montée peut se conjuguer avec
la persistance de sentiments d’appartenance catégo-
rielle('3), et m&me si elle peut étre nuancée compte
tenu de l'existence d’un mouvement symétrique de
rapprochement du syndicalisme confédéré vis-a-vis
des cadres(!4). Cette évolution n’a évidemment rien
eu de « spontanée », et il conviendrait d’étudier com-
ment chacune des grandes confédérations « ouvrie-
res » s’efforce de combiner & sa maniére la prise en
compte d’une spécificité catégorielle cadre et son in-
tégration dans ses orientations générales(').

Cet effritement du sentiment d’appartenance a une
catégorie distincte et distante de la condition salariale
ordinaire n’est probablement pas indépendant des
évolutions idéologiques plus larges qui ont été celles

10. Le faible taux de participation a ces élections (33 % en 1997) invite
a la prudence dans I'interprétation des résultats. Toutefois, et bien que
moins marquée, la tendance au recul de la CGC se retrouve dans d’au-
tres €élections professionnelles.

11. Notamment le role des travailleurs du secteur public.

12.59 % des cadres pensent qu’ils se sont « rapprochés des salariés »
depuis 20 ans, contre 37 % qui pensent que ce sont les autres salariés
qui se sont rapprochés d’eux (Sondage effectué en 1998, cité par A.
LEBAUBE, Cahiers générations, 1998). Selon une autre enquéte, 61 %
d’entre eux se sentent plus proches de I’ensemble des salariés que de
leur direction générale (contre 24 % qui éprouvent le sentiment con-
traire) et 51 % se disent préts a recourir 2 la gréve en cas de plans so-
ciaux (« Attention, les cadres se rebiffent », Liaisons sociales/Magazi-
ne, septembre 1999).

13. Comme l’indiquait une dirigeante de ’Union des cadres CFDT,
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« ce n’est pas parce qu’ils votent plus pour la CFDT que les cadres ne
se sentent plus cadres ». D’ailleurs, si I'on en juge par I’évolution des
déclarations des professions, les cadres se différencient des ouvriers et
des employés par le maintien d’une référence fréquente aux termes qui
les désignent dans la grille Parodi-Croizat, « cadre » ou « ingénieur »,
(BurNoOD et CHENU, 1999). On ne dispose pas malheureusement pour
I’heure d’enquéte permettant d’évaluer le sentiment d’appartenance
collectif a la catégorie de cadre.

14. C’est ce que note G. BENGUIGUT (2001), notamment a propos de la
CFDT et de I’appartenance socioprofessionnelle de ses premiers diri-
geants.

15. De c. ;.oint de vue de fortes nuances séparent la CFDT, ou les ca-
dres ne sont pas regroupés avec des professions intermédiaires et n’ont
pas de sections syndicales propres, de la CGT.



de la société. Selon S. Rozks « les cadres épousent
le cycle idéologique « social » qui domine le pays de-
puis le début de la décennie (et) rompent avec le cy-
cle libéral qui prévalait au début de la décennie qua-
tre-vingt et dont ils avaient été le fer de lance » (p.
18). De plus, ils se situent & proximité du pble des
valeurs « universalistes » sur un axe de structuration
des attitudes politiques dont des politologues ont
montré combien il avait recomposé le champ politi-
que depuis une dizaine d’années. C’est ainsi que, no-
tamment sous 1’effet d’une scolarisation toujours plus
généralisée, les cadres font partie des groupes qui ont
offert le moins de prise a la montée de l’exiréme
droite (GRUNBERG et SCHWEISGUTH, 1997). Si les
cadres ont épousé des dynamiques idéologiques et
culturelles beaucoup plus larges, on ne saurait recher-
cher mécaniquement la genése des évolutions des re-
présentations sociales des cadres au sein des dynami-
ques morphologiques et de la condition sociale de ce
groupe. En méme temps, tout laisse a penser que ces
deux dimensions ne sont pas indépendantes.

Les métamorphoses d’un groupe
social

Pour élucider ces relations, sans remonter aux ra-
cines trés anciennes d’une catégorie sociale influen-
cée par le modele des « corps d’Etat »(16), on peut
résumer les conditions socio-historiques de I’ «in-
vention » puis de la montée et de la consolidation de
la catégorie de cadre :

- le faible poids numérique de la population
concernée, cdtoyant par ailleurs un salariat do-
miné par un prolétariat combatif ;

— une relation d’emploi protégée (continuité de
I’emploi et garantie d’une carriere ascendante,
souvent programmée dans des « plans de car-
riére ») mais peu formalisée ;

- un travail caractérisé par la prédominance de
fonctions hiérarchiques, exercées dans un
monde industriel de production organisé selon
des méthodes tayloriennes ;

- D’espace considérable ouvert aux « cadres auto-
didactes » des années cinquante aux années
soixante-dix : les entreprises sont en forte crois-
sance alors que le personnel qualifié est rare et
que de nombreux postes d’encadrement n’exi-
gent que peu d’expertise technique ;

- une composition de sexe trés masculine, la vie
des conjointes étant étroitement subordonnée
aux carrieéres professionnelles ;

Erupes

- enfin, la possibilité privilégiée de bénéficier du
partage des fruits du développement des entre-
prises.

Tout laisse & penser que les transformations inter-
venues dans tous ces domaines sont interdépendantes
et cumulatives. Aussi est-il difficile d’isoler les effets
propres de chacune d’elles sur la déstabilisation pro-
pre de la relation de confiance entre cadres et entre-
preneurs et sur l'identité sociale de la catégorie,
méme si I’évolution de la relation d’emploi parait
jouer un réle majeur.

Un groupe en expansion dans une
croissance économique ralentie

La premiére condition de I’émergence du statut ca-
dre, en tant que catégorie distincte et privilégiée tout
en étant apparentée au salariat (FrioT, 1995), a été le
faible poids numérique de ceux qui pouvaient y pré-
tendre. Le contexte des années trente a offert 1’oppor-
tunité & une partie de la petite bourgeoisie de patri-
moine, alors trés fragilisée économiquement, de re-
convertir ses atouts sociaux dans un statut salarjal fa-
vorable, dans le sillage des conquétes ouvrieres et en
s’appuyant sur la force des associations d’ingénieurs
(RoBERT, 1984 ; GrROUX, 1984). La croissance numé-
rique de la catégorie a été continue, mais au début
des années soixante-dix, les cadres, au sens large de
ce qui deviendra bientdt le « groupe socioprofession-
nel » (GSP) des « cadres et professions intellectuelles
supérieures » ne représentent que 5 % de la popula-
tion active (1 million de personnes). A la fin des an-
nées quatre-vingt-dix, ils sont pres de 15 % (3 mil-
lions d’individus). Combinée avec la contraction du
salariat moins qualifié, employés et surtout ouvriers,
et avec la croissance des « professions intermédiai-
res », la polarité «cadres» (peu nombreux) /
« ouvriers » (nombreux) propre a la figure du travail
manufacturier taylorisé, qui marquait le paysage so-
cial lors de 1’ « invention » des cadres, s’efface. Au
travers et au dela du gonflement numérique de la ca-
tégorie, c’est le type de rapport social dans lequel
elle se définit qui s’est métamorphosé. Une analyse
de la dynamique de ses différentes composantes
montre que plus que sur la fonction d’encadrement
(hiérarchique), c’est sur I’appel aux capacités d’ex-
pertise que repose le dynamique du groupe. Il s’agit
d’une tendance essentielle, autour de laquelle s’arti-
culent de nombreuses autres, comme le role croissant
de la certification supérieure et la raréfaction relative
des parcours de cadres autodidactes, et, par la méme,
les nouveaux espaces ouverts aux femmes pour I’ac-
ces au groupe {cf. tableau 2).

16. C’est la thése de DUBAR et TRIPIER (1998).
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Tableau 2
Les grands groupes professionnels chez les cadres supérieurs
(Population active ayant un emploi)
}12811 %ﬁ%ﬁﬁiﬁgﬁnﬁ 1997 Enquéte Emploi *
Effectil | ¢, qe o diziﬁ?:és Effectif | g, de o di;/‘fagfés
milliers femmes d§n3$5 supgll*lieur milliers femmes d:n:;s supg:;eur
Cadres de la fonction
publique .......ccoocevvviririienene 244 24 33 56 285 31 19 69
Cadres administratifs,
magistrats, personnel politique . 170 33 33 53 197 37 14 66
Ingénieurs 37 7 33 77 58 21 25 83
Officiers 37 2 36 46 30 10 33 59
Cadres administratifs et
commerciaux des entreprises .| 549 20 25 36 801 33 26 60
Fonction administrative ............. 231 26 28 43 406 42 26 66
dont : gestion courante ............. 185 30 30 23 235 44 18 57
dont : org., études, contrile,
JOYMALION. ..o, 46 21 39 68 171 40 40 82
Fonction commerciale ............... 195 i1 27 30 248 23 29 67
dont : Marketing, pub., rel. pub. 21 32 39 47 70 43 40 73
dont : QUIFES ......cccovvvvineiiecnnanes 174 8 25 28 178 15 28 46
Banques .....coccoevieiiecininiiiee 66 16 21 35 91 23 17 53
ASSUTanCes ........ccoceeveeenveeenineene 42 31 21 27 43 30 19 56
AULTES oo 15 12
Ingénieunrs et cadres
techniques .........cccooeevvverenenn. 372 6 27 56 660 11 30 73
Informaticiens 48 15 50 61 167 17 40 78
32
Etudes, recherches, essais ......... 121 6 31 71 194 11 31 85
Technico-commerciaux,
COMMEICIAUX .vvvrvreeeiiesireseeriens 36 4 24 66 73 8 25 62
Fabrication ........cccoocevceenvecnrcen. 100 4 21 46 167 6 20 57
AULTES oo 67 58
* Sources : pour 1982, recensement de population (in Economie et Statistique, n° 171-172, novembre-décembre 1984), pour 1997 I’Enquéte Em-
ploi. Il s”agit de deux sources différentes. La prudence s’impose dans la comparaison : 1'Enquéte Emploi décrit de mani¢re plus précise les em-
plois et fonctions professionnelles, ce qui peut faire surgir des distorsions entre les deux sources pour une année donnée. Toutefois, sur une
période de quinze ans, des tendances fiables peuvent &tre dégagées, surtout concernant la structure de chaque groupe professionnel.

Par ailleurs, cette expansion démographique du
groupe tend & maintenir son recrutement relativement
ouvert sur les milieux sociaux intermédiaires et po-
pulaires, alors que des indices existent d’une trans-
mission plus difficile du statut de cadres aux enfants.
Le rythme de croissance de postes de cadres s’est ce-
pendant ralenti dans les années quatre-vingt-dix. Cela
explique non seulement la montée du chdémage de ca-
dres expérimentés et la raréfaction des promotions au
titre de cadre en cours de vie professionnelle, mais
aussi 1’apparition de difficultés d’insertion et la crois-
sance du déclassement professionnel de jeunes issus
de certaines filieres supérieures de formation (MAR-
TINELLI et VERNIERES, 1995 ; MARTINELLI, SIGOT et
VERNIERES, 1997).
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Montée du chémage, carriéres ralenties
et plus incertaines

La relation de confiance reposait également sur la
sécurité d’emploi et les perspectives de carrieres. En
France, les « marchés internes » des grandes entrepri-
ses ont offert d’importantes opportunités d’acces au
statut de cadre et de promotion a l'intérieur de ce
dernier a des travailleurs relativement peu formés
(MAURICE, SELLIER, SILVESTRE, 1982). L.a montée du
chomage (cf. figure 1) en a été le premier facteur de
déstabilisation, provoquant un scandale social 4 la
mesure de la force de cette norme sociale qui veut
qu'une garantie d’emploi soit dfie au personnel de



Figure 1
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(Source : Enquéte Emploi, exploitation originale)

confiance, qu’il soit autodidacte ou jeune diplomé.
Au méme moment, les perspectives de carriere dans
I’entreprise devenaient elles-mémes plus incertaines.

Certes, le taux de chémage des cadres n’a jamais
dépassé les 5 % dans I’ensemble du GSP. Outre la
prégnance des conventions sociales évoquées, I’exa-
men attentif de la dynamique et des formes d’expo-
sition au risque de chdmage dans les diverses catégo-
ries de cadre 1’éclaire(17). Apres la crue des années
1992-1994, le taux de chomage n’a que légerement
fléchi sans retrouver son niveau antérieur(!®); il
frappe trés inégalement, mais ce sont les « cadres ad-
ministratifs et commerciaux des entreprises », 1'un
des noyaux emblématiques du groupe, qui sont les
plus exposés. Plusieurs des attributs sociaux qui pro-
tegent classiquement de la privation d’emploi, no-
tamment le sexe masculin et le dipldme (en dehors
des titres de grandes écoles), ne sont pas toujours des
atouts. Le passage par le chémage provoque tres fré-
quemment un déclassement social et salarial, ainsi
qu’une révision a la baisse des ambitions profession-
nelles (). Enfin et surtout, la conjoncture des années
quatre-vingt-dix a aiguisé, a une échelle nouvelle, le

phénomene traditionnel qui préoccupe de longue date
les cadres et leurs gestionnaires : les difficultés de la
seconde partie de leur carriére. Et il a ainsi participé
de I’évolution plus large de la relation des cadres aux
entreprises, en particulier sous 1’effet des discours
des institutions de gestion du chdmage des cadres dé-
valorisant le modele de la carriere durable en entre-
prise au profit de nouvelles formes d’emploi (Po-
CHIC, 2001).

Cette montée du chdmage ne s’est pas accompa-
gnée d’un essor massif des emplois & statut précaire.
Méme si les sources statistiques saisissent mal
d’autres transformations des conditions d’emploi —
« externalisation », mobilité interne — on ne peut, a
notre sens, retenir I’approche en termes de « précari-
sation » généralisée des cadres (?°).

Les probabilités et les espérances de catricre sont a
I’épreuve de plusieurs évolutions structurelles dont
les effets s’indiquent dans le ralentissement des flux
promotionnels au sein de la hiérarchie des positions
professionnelles (GADEA, 1996), comme dans des
carrieres salariales plus lentes et plus inégales(®!).
Parmi ces évolutions structurelles, on peut citer :

17. Les observations qui suivent s’appuient sur la thése en cours de
Sophie PocHic (1999-a, 1999-b, 2001), laquelle prolonge et affine
dans de muitiples directions I’ étude d’ANDRE-Roux et Le MINEZ
(1997).

18. L’emploi précaire s’est également développé tout au long des an-
nées quatre-vingt-dix, mais reste statistiquement peu significatif.

19. Sur ’ensemble de la période 1990-1995, c’est prés de la moitié des
cadres passés par le chémage qui n’ont pas retrouvé un emploi de sta-
tut cadre, mais de profession intermédiaire (25 %), voire d’employé ou
d’ouvrier (15 %). De plus, les emplois retrouvés sont beaucoup plus

souvent (de I'ordre de 30 2 40 %) de statut précaire que I’emploi perdu,
et les attentes en matiére de qualité de I’emploi espéré décroissent avec
ia durée de recherche d’emploik (PocHIc, 1999-a).

20. Qutre chez Jean LosxINE (1990 ; 1992), on trouve cette approche
chez A. PicHON (1999).

21. Selon I’enquéte « Rémunérations » de I’ APEC, en 1999 46 % n’ont
pas obtenu d’augmentation et 20 % ont vu leur rémunération baisser.
D’autres sources indiquent que ce ralentissement va de pair avec des
inégalités plus forte des évolutions salariales et la croissance de leur
part individualisée.
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— le ralentissement des créations d’emplois de ca-
dres, accompagné de la croissance confirmée des flux
de postulants ;

— les augmentations salariales plus chichement
distribuées ;

— les changements organisationnels, allant dans le
sens du raccourcissement des échelles hiérarchiques ;

— la remise en question des découpages fonction-
nels issus des conceptions de TAYLOR et de FayoL ;

— enfin les nouveaux modes de gestion « segmen-
tant » les populations cadres et limitant aux « hauts
potentiels » les promesses explicites de carriéres.

Voici autant de tendances qui vont dans le sens
d’une contraction de I’éventail des salaires entre ca-
dres et non cadres?2, d’une réduction des probabilités
objectives de carriere ascendante, et du brouillage
subjectif des 1’avenir professionnel. Certes, la ré-
flexion managériale et gestionnaire est trés prolixe en
matiere de préconisations susceptibles d’offrir
d’autres modeles et perspectives de carriere a la
masse des cadres. Mais ces intentions semblent se
heurter & de nombreux obstacles et parmi eux, au
premier rang de ceux-ci, le contexte d’incertitude et
de court-termisme gouvernant les stratégies des di-
rections d’entreprises, soumises a des exigences de
profitabilité accrues.

Montée des professions cenirées
sur |'expertise

Le développement du pdle de I'expertise techni-
que, au détriment du pdle de I’encadrement ou du
commandement, ne fait guére de doute. Ainsi, si la
nomenclature de professions de cadres ne permet pas
de distinguer immédiatement entre ceux qui exercent
une fonction hiérarchique et les autres, elle permet de
repérer dans quel type de milieu professionnel se si-
tuent les mouvements des emplois de cadres, et d’en
déduire le type dominant de fonction exercé. On sait
par exemple que les membres de la profession la plus
créatrice d’emploi, les ingénieurs informaticiens,
sont bien moins souvent que les ingénieurs de fabri-
cation, profession en déclin relatif, appelés a exercer
des fonctions d’encadrement. Bien qu’un peu an-

cienne, une enquéte sur les fonctions d’encadrement
exercées par les cadres montrait déja qu’elles ne
jouaient pas un rdle central pour nombre d’entre eux
(VoLkorF, 1987). Cette donnée semble s’étre ac-
cusée depuis (?3).

Les deux principales évolutions morphologiques
du groupe, la certification et la féminisation, épou-
sent assez étroitement les contours des professions
les plus dynamiques. Parmi les cadres techniques, la
profession d’informaticien est la plus féminisée, c’est
aussi I'une des plus diplémées. Parmi les cadres non
techniques, ce sont les « chargés d’étude » qui sont
les postes les plus féminins et diplémés, et dans une
mesure moindre pour ce qui est de la féminisation,
les spécialistes du recrutement et de la formation,
ainsi que les cadres chargés de I’organisation ou du
contrble des services administratifs et financiers.
Mais ce double mouvement de certification et de fé-
minisation des cadres n’est pas le seul fait d’une ex-
pansion plus vive de ses composantes les plus exper-
tes et féminines : il concerne la totalité des profes-
sions de cadre.

La fin des autodidactes ?

Les progrés de la certification supérieure chez les
cadres ont rendu moins fréquent la promotion au sta-
tut de cadre de salariés peu diplémés, ceux que BoL-
TANSKI avait décrits comme les plus attachés au titre.
Une forte minorité des cadres d’entreprise continue
de relever de ce profil. Bien qu’en déclin, la voie de
reproduction du groupe par recrutement en cours de
vie active n’est pas éteinte. Mais le statut de cadre est
probablement devenu, dans le mé&me temps, relative-
ment moins attractif (>4). En méme temps, ce sont les
universités qui voient leur rdle croitre dans ’acces
aux emplois de type cadre, plus que les écoles d’in-
génieur et de commerce qui prédisposent tradition-
nellement davantage a adhérer au modéle de cadre
(cf. tableau 3).

On ajoutera que, du fait des progres de la certifi-
cation qui concernent I’ensemble de la population ac-
tive et en particulier les professions intermédiaires, la
possession de ce qui a longtemps été 1'un des attri-
buts distinctifs des cadres supérieurs, la détention
d’un titre de I’enseignement supérieur, les différencie
de moins en moins des catégories intermédiaires (%°).
Ce brouillage des frontieres au plan des niveaux de

22. Echelle de 1 4 4,5 entre ouvriers et cadres dans les années soixante,
de 1 42,7 en 1995. Selon ’'INSEE, le « décrochage » de I’évolution du
salaire moyen des cadres par rapport a celui de ’ensemble des salariés
se produit & partir de 1992. On note que c’est au moment méme ol §’é-
leve le chomage des cadres.

23. « 56 % des cadres n’encadrent que des équipes réduites (de une a
neuf personnes) et 16 % n’encadrent que personne. 52 % n’encadrent
aucun cadre » (Source enquéte « Cadroscope » APEC, 1998). Selon un
sondage IFOP réalisé en mai 1997, a peine la moitié des 80 a 85 % des
cadres exergant une fonction hiérarchique encadreraient plus de cing
personnes (Les cahiers génération, n° 5, 1998). Enfin une enquéte de
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I’APEC réalisée auprés d’un panel d’entreprises européennes met en
avant des résultats encore plus nets : 46 % des cadres francais n’occu-
peraient pas de position hiérarchique, contre un tiers dans les huit pays
de 'Union Européenne concernés (Le Monde, 8/12/98)

24. Les cas de salariés refusant une promotion au statut cadre, percue
comme piégée — notamment du fait de la coutume d’une non compta-
bilisation du temps de travail — ne semblent plus rares.

25. Ce mouvement est particuliérement net pour les « techniciens » et
les « professions intermédiaires administratives des entreprises » : mar-
ginale il y a une quinzaine d’année, la part des diplomés du supérieur
s’y €léve au tiers.



ETupes

Tableau 3
Les diplémes des cadres (1990-1997)
Niveau d’études, 1990 1997
type de formation Univ. | G.E. | B+2 | Bac | Moins | Univ. | G.E. | B+2 | Bac | Moins
Cadres A .ooovvvieiieeeciceecne 432 12,2 9,2 18 17,2 44,6 12 10,1 17,2 16,1
Ingénieurs .......ccoovvvveeeeiennns 19.8 554 8,7 11,3 47 214 48,2 10,5 10,6 9,2
OffiCiers ...cccoovvvevrvvecrvereeeieeaens 17,8 29,5 6,3 25,7 20,8 19,1 22,3 20,7 26,8 11
Cadres F. publique .............. 36,1 21,3 8,5 18 16 36,9 20,6 11,2 17 14
Cad. Gestion courante ............ 18,1 12 15,7 16,7 37,5 22 144 19,8 16,8 27
Cad. Orga., études, contr., for. 26,2 33,9 12,2 12,9 14,3 36,3 31,3 13,6 11,5 7,3
Cad. Marketing, pub., rel.publ. 17,1 16,6 224 24,2 19,7 28,7 21,7 23,6 13,6 12,4
Cad.commerciaux .......ccc....... 7,1 9,6 14,9 24,1 42,2 10,5 144 21,7 20,7 32,7
Cad. Banque .....c..coovveevinninnne, 14,4 15,1 9,6 24,2 36,8 22,5 16,4 14,1 21,6 254
Cad. ASSUrances ........ccooeveeerens 23,4 9,1 10,1 19,4 38 36,5 5,7 13,5 14,5 29,7
AUIIES oevveevereeereeeecice e 3,2 3,5 7,2 26,2 60 0 4.8 11,8 21 62,4
Cadres adm. et commerg, .... 16,4 153 13,9 20 344 23,4 17.8 18 17 23,8
Ing. informatique ... 234 31 19 13,2 13,4 25,5 29 24.8 10,1 10,6
Ing. études et recherche .......... 14,9 52,2 12,9 9,6 10,4 14,8 56,2 14,4 6,1 8,5
Ing. production .......c..cccecceune. 4,8 36,8 13,1 10,9 34,3 6,2 36,8 19 10,8 27,3
Ing. technicomm ..........coeeeeee. 9,7 27,7 15,2 15,6 31,7 6,2 32,6 20 10,5 30,8
Ing. autres ....ccocecveccvcvncriinenn, 4,5 28,2 11,1 17,1 39,2 9,6 29 16,9 20,4 24,1
Ingénieurs, cadres techn. ... 12,7 37,9 14,5 12,3 22,6 14,5 38,4 18,9 10,1 18
Total des 3 csp 20 24,3 13,1 16,9 26,7 22,2 26 17,2 144 20
(Champ : population active occupée)
Source : Enquéte Emploi, exploitation originale
e « Univ. » : dipléme universitaires de niveau « bac+3 » et plus.
e « G.E. » : dipléme d’école d’ingénieur ou de commerce
o « B+2 » . diplémes de niveau « bac+2 ».
e « moins » : niveau inférieur au bac.

formation va de pair avec d’autres rapprochements
au plan des activités et des ambitions professionnel-
les. D’ou les propositions radicales venues de cer-
tains milieux patronaux visant a abolir la distinction
statutaire cadre/non cadre, propositions inimagina-
bles dix ans plus t6t(%6).

La féminisation

L’image sociale du cadre, terme issu du monde de
I’armée, reste trés masculine. Pourtant un cadre sur
quatre est une femme, cette proportion atteignant
33 % parmi les cadres non techniques des entrepri-
ses. Le processus de féminisation est d’autant plus
avancé qu’il s’agit de fonctions d’assistance ou d’ex-
pertise, plus que de fonctions de pouvoir, et les dis-
criminations salariales restent fortes et s’accentuent
au fil de la carriere. Il contribue en méme temps a
des transformations en profondeur de la situation sa-
lariale comme des attitudes des cadres. C’est ainsi
que D’orientation des femmes vers des activités ou
des fonctions moins consommatrices de temps et ol

la compétition pour le pouvoir est moins féroce peut
ne pas étre subie mais choisie, et se révéler contesta-
taire des normes masculines (LAUFER, 1982).

On sait depuis les travaux de F. de SINGLY
(1987) combien la vie familiale est un handicap
pour la réussite professionnelle des femmes, en par-
ticulier les plus qualifiées d’entre elles, tandis
qu’elle constitue un atout pour les hommes. Les
femmes cadres vivent en effet nettement plus sou-
vent seules que les cadres masculin, cette différence
de sexe ayant tendance a se creuser au fil de I’4ge
(cf- tableau 4). L’examen de la composition des mé-
nages de cadres selon le sexe éclaire bien les condi-
tions inégales d’implication dans le travail et la car-
riere selon le sexe. Alors que moins d’un cadre de
sexe masculin sur quatre vit avec une femme tra-
vaillant comme cadre, c’est le cas de plus de la
moitié des femmes ayant un emploi de cadre. Les
hommes cadres sont bien plus nombreux que leurs
collégues femmes & vivre avec un partenaire qui,
soit reste au foyer, soit exerce une profession moins
qualifiée et a priori moins mobilisatrice. IlIs sont

26. Entreprise et Progres, Cadre/non cadre. Une frontiere dépassée,
octobre 1992.
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Composition socioprofessionnelle des couples de cadres
Hommes cadres : CSP des conjointes

ainsi rendus plus disponibles pour le travail. Mais

Tableau 4 cette opposition tend a se réduire : les conjointes des

Vie en couple selon la csp, le sexe et I'age hommes cadres exercent de plus en plus souvent une

en % activité professionnelle, et de maniére croissante en

tant que cadre (¢f. tableau 5 et 6). C’est donc bien le

moins de | de 40 2 | Plus de | Total modele traditionnel du cadre au .dispositif domestique;

40ans | 49 ans | 49 ans largement subordonné au travail et a la carriére qui

. est en recul.
Fonction
publique
Hommes 72,5 876 | 890 833 Une charge de travail plus lourde

Femmes 66.4 35 603 66.8 Les activités et les conditions de travail des cadres

Cadl_‘ es ne peuvent plus étre négligées dans la compréhension

admin., des dynamiques du groupe. On savait depuis les an-

commerc. nées soixante-dix que le travail des cadres faisait, lui

Hommes 71,7 89,0 89,3 85,1 aussi, ’objet d’un processus de division et de coordi-

Femmes 72,4 70,6 72,6 71,0 n,atif)n’, que !a réali.té des fon.ctii)ns ou des activi,tés

réalisées était sensiblement différente que ce qu’en

Ingénieurs, donnent a voir les appellations et grilles officielles de

cadres classification, et qu’enfin la place occupée au sein de

techn. la « fonction d’encadrement » était 1’une des sources

Hommes 73,6 89,0 90,8 83,1 essentielles de la multiplicité des clivages qui

travaillent le groupe (BENGUIGUI, GRISET, MONTJAR-

Femmes 68.6 80,4 52,6 68.8 DET, 1977). Mais les années quatre-vingt et quatre-

Source : Enquéte Emploi 1998, exploitation originale vingt-dix permettent d’aller plus loin. L’apparition

Tableau 5

en %
Cadres Ingénieurs
Catégorie de Phomme Caflres de la administra.tifs et cadres Total
CSP conjointe Fonction Publique et commerciaux d’entreprises
d’entreprises techniques

Cadre, prof. int. sup. ...... 333 28,2 27,8 28,8
dont :
Profession libérale ............. 3,2 2 2,4 2,4
Cadre fonction publ. ......... 12,6 1,3 14 3,2
Prof., profess. scientifique 8,8 6,4 8,3 7,6
Cadre ad. comm. entrepr. .. 6,1 14,3 8.3 10,5
Ing., cadre technique ......... 2 2,9 6,3 4,2
Profess. intermédiaire ..... 34,8 32 38 35
dont :
Institutrice ...o.covvvvvvrvevennenn, 8,5 8,4 9 8,7
Santé, travail social ........... 9,9 8,5 10,7 9,7
Fonction publique ............. 9,9 1,7 2,6 34
Adm. comm. entrepr. ........ 5 12,3 12,5 11,2
Technicienne ........coouvvenn. 0,9 0,8 2,8 1,7
Agent de maitrise .............. 0,3 0,3 0,2 0,3
Employée ...........cccoeueeeee. 28,9 64,3 30,3 31,7
AUt .ovvveiieeriiieee e, 2,9 5.5 3,9 4.4
Total .........ccovvveiiieine 100 100 100 100

Source : Enquéte Emploi 1998, exploitation originale
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Tableau 6
Femmes cadres : CSP des conjoints
en %
Cadres Ingénieurs
Catégorie de !a. femme Caflres de l? administra'tifs et cadrgs Total
CSP conjoint Fonction Publique et commerciaux d’entreprises
d’entreprises techniques
Cadre, profess. int. sup. .. 50,5 56,6 63,9 56,8
dont :
Profession libérale ............. 2,6 4.8 2,2 3,9
Cadre fonction publ. 23,2 4,5 4,9 8,4
Prof., profess. scientifique 7,9 4,3 4,9 5,1
Cadre adm. comm. entrepr. 6,8 26,1 14,8 19,9
Ing., cadre technique ......... 7.4 14,8 35 17,3
Profess. intermédiaire ..... 30,5 21,6 22,4 23,6
dont :
INSttUtEUr ...vvvveevevveeeeeneenn. 53 14 2,7 2,5
Santé, travail social ........... 1,6 1,1 1,6 1,3
Fonction publique ............. 6,3 2,3 0 2,7
Adm. comm. entrepr. ........ 4,2 7 7,7 6,5
Technicien ......coccceevvvveennee. 8.4 5.5 9,3 1,1
Agent de maitrise .............. 4,7 4,3 1,1 3,8
Employé .......occcovenievencns 58 3.8 4,9 4,4
AULIE vviiiiveeriieceeeeeiieeenne 13,2 18 8,7 15,2
Total ..o 100 100 100 100
Source : Enquéte Emploi 1998, exploitation originale

d’études ergonomiques du travail des cadres montre
combien ces salariés sont concemnés par la tendance
managériale & sous-estimer et & dénier la réalité des
activités professionnelles, et comment les contraintes
qui s’exercent sur elles se sont accrues

« Le cadre a une quantité élevée et un rythme sou-
tenu de travail. Ses activités sont variées, vaguement
définies et fragmentées. Il est constamment inter-
rompu dans la réalisation de ses actions. Ses commu-
nications sont essentiellement verbales. Ses relations
non hiérarchiques sont aussi importantes et com-
plexes. Préoccupé prioritairement par ce qui est
exigé de lui, il réagit plus aux événements qu’il ne les
planifie (...) les cadres ne sont pas confrontés a des
problémes biens structurés pour lesquels les données
nécessaires seraient toutes disponibles et suffisantes :
dans la réalité de leur travail, le probleme a résou-
dre, la maniére de I’aborder et les solutions envisa-
geables sont autant problématiques : plus que fous

les autres travailleurs, ils composent avec la varia-
bilité industrielle et construisent leur action en
fonction des données présentes qu’ils contribuent a
définir » (LANGA, 1997, pp. 27).

Si la rationalisation du travail des cadres peut par-
fois passer par la soumission a des procédures, c’est
principalement au travers des objectifs qui leur sont
assignés et d’un contrdle plus strict des résultats ob-
tenus que s’est accrue leur charge de travail(*7).
C’est ici que se révéle le plus nettement le passage
d’un « contrat moral » & un « contrat économique »,
sous influence de la culture du management nord-
américain (28). Des contraintes temporelles plus fortes
sont enregistrées par les enquétes, notamment en ter-
mes de délais. Et les durées de travail se sont allon-
gées au cours des années quatre-vingt, s’écartant de
la tendance générale (FERMANIAN, 1999), provoquant
peu aprés I’émergence du theme de la réduction du
temps de travail des cadres sur la scéne sociale. En

27. Selon le sondage annuel « CADROSCOPE » de I’APEC, la propor-
tion de cadres jugeant leur charge de travail excessive s’accroit régu-
lizrement depuis 1992 pour s’élever 4 60 % en 1999.

28. La « clause de non concurrence » est un bon exemple de cette ten-
dance a4 I'encadrement contractuel explicite de la confiance, et de
I’augmentation des contentieux juridiques qu’il suscite. Fréquente dans

les métiers de I’informatique et de la vente, elle a pour objet d’interdire
au salarié, A P'expiration de son contrat, et pour une période limitée,
I’exercice d’une activité professionnelle susceptible de nuire a son an-
cien employeur. Elle inclut parfois une contrepartie financi¢re. Sur la
tradition contractualiste dans les relations de travail aux USA, voir
D’IRIBARNE (1986).
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témoignent 1’accueil bienveillant des initiatives de
I’administration du travail visant a faire respecter le
code du travail, voire quelques gréves des « heures
supplémentaires non payées ». On a montré ailleurs
I’ambivalence de ces attentes et les raisons de la dis-
tance qui séparait 1’émergence de ce theme dans 1’es-
pace public d’un engagement pratique, individuel et
plus encore collectif, en faveur d’une diminution du
temps professionnel (BOUFFARTIGUE et BOCCHINO,
1998). L’une des explications réside dans la difficulté
que rencontrent les cadres quand il s’agit de discuter
les objectifs qui leur sont fixés, compte tenu des
moyens qui leur sont alloués et des modes d’organi-
sation du travail dans D’entreprise. Cette difficulté
s’est confirmée étre 'une des principales fragilités
des cadres quand il s’agit de bénéficier réellement
d’accords diminuant la durée du travail (BOUFFARTI-
GUE et BOUTEILLER, 2000).

L’évolution des conditions et du contenu du travail
des cadres rend désormais plus difficile de soutenir
une définition privilégiant leur fonction de « collec-
teurs de plus value », ou en termes de « salariés bour-
geois » dont il importe donc d’étudier le « travail de
représentation » beaucoup plus que leur propre tra-
vail. Si la course a la « productivité de I’emploi »
(ZARIFIAN, 1997) ne les a pas épargnés, n’est-ce pas
du fait que s’affirme leur réle de producteurs dans une
économie reposant de plus en plus sur les savoirs ?

Des métamorphoses objectives aux
déstabilisations subjectives

On peut résumer les évolutions socio-démographi-
ques des cadres par la combinaison d’une inflation et
d’une dévaluation relative du titre de cadre, par la
multiplication des postes d’experts techniques au dé-
triment des fonctions d’encadrement hiérarchique, le
recours croissant aux certifications supérieures, le dé-
clin des voies promotionnelles d’accés au statut, et
une certaine féminisation, L’intégration dans une cul-
ture organisationnelle et la loyauté a 1’entreprise sont
rendues a la fois plus difficiles et moins nécessaires
pour les experts que pour les cadres hiérarchiques, ce
processus tendant dans le méme temps a tarir la fi-
licre promotionnelle qui prédisposait particuliere-
ment 2 ’allégeance a une firme. Quant aux progrés
de la féminisation, ils participent au premier chef de
I’évolution dans les représentations du travail et de la
carriere des cadres, historiquement construites surs
des valeurs viriles.

Mais les évolutions de la morphologie et des ca-
naux de reproduction d’un groupe ne prennent
tout leur sens sociologique que réinscrites dans la

dynamique des rapports sociaux et de I’espace social.
Ici, c’est essentiellement de 1'insertion progressive
des cadres dans une condition salariale généralisée
fragilisée qu’il s’agit. Cette insertion se traduit par
une détérioration de la « relation contribution/rétribu-
tion » : Ia mobilisation productive s’est accrue, mais
la rémunération matérielle et symbolique s’est dégra-
dée, qu’il s’agisse des termes centraux de la relation
salariale comme la rémunération, le temps et la
charge de travail, ou des termes traditionnels propres
a la relation de confiance comme la sécurité d’em-
ploi, la prévisibilité et la lisibilité d’une carriére as-
cendante, les avantages symboliques et matériels di-
vers propres a la catégorie. Cette relation contribu-
tion/rétribution pouvait &tre décrite comme 1’accepta-
tion d’une forte disponibilité et d’une grande
implication en échange des contreparties ci-dessus
(BARON, 1997). Disponibilité et mobilisation sont
plus que jamais requises, mais leurs contreparties ne
vont plus de soi. Elles deviennent conditionnelles,
soumises a de plus strictes évaluations des perfor-
mances des individus. Si, en matiére de conquéte par
les employeurs de la confiance des salariés « la poli-
tique la plus raisonnable est d’abord de développer
Uentreprise, d’en faire profiter les gens dont on veut
la confiance et aprés le faire savoir » (CAPET, 1998),
nul doute que les années quatre-vingt dix sont venues
sensiblement compliquer la tiche des directions d’en-
treprise. Au point que pour la premiere fois, la dis-
tinction statutaire « cadre »/«non cadre» a été
ouvertement remise en question par certains milieux
patronaux’

Une accentuation de I’hétérogénéité
interne a la catégorie

Caractéristique traditionnelle du groupe cadre, bien
mise en lumiere par les travaux fondateurs a son pro-
pos, I’hétérogénéité interne de la catégorie s’est accen-
tuée. La diversité croissante des modes d’insertion
dans la sphére du travail et de 1’emploi (nature des ac-
tivités professionnelles et des contraintes qui la défi-
nissent, statut et conditions d’emploi, exposition au
chomage, carriéres probables, modes de gestion) s’ar-
ticule sur la diversité des attributs sociaux des person-
nes qui composent le groupe. Cette diversité vient de
connaitre une nouvelle sanction institutionnelle avec
la seconde loi sur les « 35 heures ». La multiplicité des
lignes de clivages rend bien difficile la réalisation d’un
tableau d’ensemble. On se contentera ici de s’interro-
ger sur la maniere dont les dynamiques de la relation
salariale de confiance se traduisent dans les principa-
les composantes ou types de cadres d’entreprise(?°) :

29. Les cadres de la fonction publique ne sont pas au centre de ce texte,
notamment parce qu’on peut penser que, nonobstant de probables chan-
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lariat de confiance fondé sur I’emploi a vie et la carriere programmée.



cadres dirigeants, cadres hiérarchiques, cadres experts
ou producteurs. On précise que ces sous-groupes des-
sinent un espace de positions typiques entre lesquels
les individus peuvent circuler, et que les orientations
des entreprises a leur égard paraissent loin d’é&tre sta-
bilisées (3°) Les recherches menées sur les ingénieurs,
qui peuvent relever de ces différents types, meettent en
évidence ces évolutions (¢f encadré 2).

Les cadres dirigeants sont ceux qui continuent de
bénéficier des attributs et des priviléges traditionnels
des cadres :

— la protection a 1’égard du chdmage : en cas de
licenciement, ils sont en position de négocier des
« parachutes dorés » et de retrouver rapidement un
poste de direction ;

— une gestion anticipée des carriéres (c¢f. ce qui est
dit plus haut des « cadres a potentiel ») ;

— et la reconnaissance d’une autonomie dans I’ac-
tivité sanctionnée par 1’absence de contrdle de la du-
rée de leur travail.

Ce sont eux qui ont été les principaux bénéficiaire
des nouvelles formes de rémunération, de type

TUDES

« stocks options », destinées a les « intéresser » aux
performances financiéres de la firme. Elles tendent
probablement 2 les éloigner encore un peu plus d’une
situation salariale, et a les solidariser des intéréts des
actionnaires de I’entreprise. Ce qui ne signifie pas, loin
de 13, que tous soient inscrits dans une relation d’al-
Iégeance de longue durée avec I’entreprise, la taille de
celle-ci jouant probablement un réle discriminant (3!).

Les cadres hiérarchiques sont probablement ceux
qui ont été les plus exposés a 1’érosion du modéle
traditionnel de confiance, et ce d’autant plus que leur
qualification est faible et/ou étroitement tributaire de
I’entreprise. Ce sont eux qui ont le plus souvent vécu
comme une trahison I’apparition de « plans sociaux »
les concemant, et qui ont été parmi les plus exposés
au chomage de fin de carriére. En les considérant gé-
néralement comme « intégrés » a 1'unité de travail
dont ils releévent et donc « occupés selon 1’horaire
collectif », la loi des « 35 heures » participe proba-
blement de la «normalisation» de leur relation
d’emploi. Ceux d’entre eux qui ont le plus d’atouts
scolaires, sociaux et professionnels sont cependant
susceptibles de faire partie du nouveau management
pour lequel la relation de confiance est modernisée.

Encadré 2
Ingénieurs et érosion de la figure traditionnelle de cadre

Prolongeant plusieurs recherches ayant montré la déstabilisation du modéle traditionnel de la carriére des
ingénieurs qui organisait les parcours des fonctions « techniques » vers des fonctions « managériales »
(BourrarTicue, 1994 ; Bianc, 1998 ; Lanciano-Moranpat, 1996 ; Movsan-Loiser, 1995), mes enquétes m’ont
conduit a étudier les formes gu’elle prenait tant dans les représentations de I'avenir que se faisaient des jeu-
nes en formation d’ingénieur, que chez des ingénieurs en activité¢ dans des contextes professionnels
contrastés (Bouffartigue, 2001).

Dans cette composante du groupe des cadres, pourtant située parmi les fractions relativement protégées
des secousses des années quatre-vingt-dix, I'érosion de la figure traditionnelle est attestée, et ce d’autant
plus que I'on s'éloigne des contextes de formation ou d'activité plus classiques pour aller vers les plus neufs.

Les jeunes en formation sont d’autant moins enclins a anticiper le modéle traditionnel de réussite profes-
sionnelle par l'accés aux fonctions manageériales et a envisager d’adhérer & une association d’anciens éle-
ves que I'on s’éloigne du modéle pédagogique de 'école — isolement des publics a 'issue du parcours « bac
S- prépas-concours » — et que I'on se rapproche du modéle universitaire, dans lequel puisent les filieres
technico-professionnelles, de type DESS, qui alimentent de plus en plus les emplois d’ingénieurs, tout par-
ticulierement pour les activités informatiques.

Les ingénieurs en activité sont d’autant moins enclins a se reconnaitre dans le modéle de Fingénieur-ma-
nager et a partager les finalités des directions d’entreprise que I'on s’éloigne du monde de la grande entre-
prise industrielle organisée sur un mode taylorien pour se rapprocher de celui des entreprises de haute tech-
nologie. En I'absence d'alternative réelle au modéle traditionnel de carriere valorisant le management — la
fameuse seconde « échelle » de carriére, par I'expertise, peine a voir le jour — et dans un contexte de res-
tructurations permanentes et d’incertitude sur Favenir de la firme, les ingénieurs se replient sur Fintérét de
leur travail et s'installent, bon gré, mal gré, dans un climat d'indifférence, voire de défiance, & I'égard des
stratégies de leurs directions.

30. On trouvera plusieurs exemples des ambivalences actuelles des
entreprises & 1'égard d’un développement excessif de I'individualisa-
tion et de la mobilité des cadres dans ie débat « Quelle réponse a
I’émiettement du salariat ? », publié par Liaisons Sociales en juin
2000.

31. Les cadres dirigeants des grandes firmes circulent davantage sur un
marché les concernant que ceux des PME. Quant a I’allégeance aux dé-
tenteurs du capital, elle peut se trouver ponctuellement rompue par des
conflits entre logique de développement de I’activité productive et lo-
gique financieére.
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Les cadres experts et/ou producteurs, dont 1’acti-
vité repose d’abord sur la mise en ceuvre d’une ex-
pertise technique, sont une composante de plus en
plus stratégique des entreprises dans une économie
fondée sur la connaissance. Les uns, « producteurs »,
voient leur activité plus directement prescrite par
Pentreprise qui les emploie que d’autres, « experts
indépendants », dont le travail et une partie de la ré-
munération se négocient plus directement avec une
clientele externe(3?). C’est parmi ces derniers que
I’on trouvera certainement le plus de « cadres auto-
nomes » au sens de la loi sur les « 35 heures », dont
les horaires sont jugés difficiles & « prédéterminer »,
et qui sont de ce fait une cible privilégiée pour les
« conventions individuelles » de forfait. Mais les uns
et les autres sont des cadres pour lesquels 1’entreprise
est moins préoccupée de 1a « loyauté » au sens tradi-
tionnel, valorisant a I’inverse s’il le faut le modele du
« cadre nomade ». Elle s’efforcera d’autant plus de
mettre en place a leur égard les nouvelles modalités
contractualisées de la confiance, que leur savoir-faire
Iui est précieux et que leur position est forte sur le
marché de 1’emploi.

*
* £

Les années quatre-vingt-dix ont bien été€ une pé-
riode au cours de laquelle se sont nouées maintes
transformations dans le monde des cadres tendant a
I’érosion de la plupart des fondements, matériels et
symboliques, des « repéres unitaires » de la figure so-
ciale qu’ils incarnaient (RUHLMAN, 1999). Leur mul-
tiplicité et leur convergence relatives permettent de
penser que la reprise de la croissance des emplois de
cadre ne les remet pas fondamentalement en ques-
tion.

Si on considere la figure de cadre comme typique
d’un « salariat de confiance », on peut comprendre
comment s’y traduit une remise en question d’un mo-
dele de confiance, historiquement daté, qui 1’unissait
aux entreprises, en relation avec les transformations
de la morphologie et de la condition sociale du
groupe social des cadres. On peut également suggé-
rer comment le nouveau modele de confiance qui se
cherche est a la peine pour en prendre le relais. Le
premier modele donnait une grande place aux enga-
gements, surtout implicites, de durée, garantissant la
sécurité d’emploi et une carriere ascendante dans
I'entreprise & des cadres souvent peu dipldmés et
tournés principalement vers une fonction d’autorité.
Qu’elle reléve du modele « interpersonnel » ou « or-
ganisationnel », 1a confiance, implicite, entre le cadre
et son employeur, est assurée par la sécurité et la

prévisibilité de I’avenir et entretenue par de multiples
privileges eu égard au statut salarial ordinaire.

Le nouveau modele est celui de la confiance
« contractuelle », écartant tout engagement de durée
de la relation d’emploi, mais formalisant les objectifs
professionnels auxquels le cadre est tenu. Ce nou-
veau modele semble plus en phase avec les réalités
socioprofessionnelles d’un groupe dans lequel cadres
experts et/ou producteurs, bien plus souvent diplo-
més de I’enseignement supérieur, ont pris le pas sur
les cadres hiérarchiques, fréquemment issus du rang.
Mais la relation d’emploi s’est durcie, la charge de
travail s’est alourdie, les progressions salariales sont
a la fois plus inégales et plus lentes dans 1’ensemble.
Plus encore, I'incertitude sur 1’avenir des organisa-
tions s’est généralisée, sans que des contreparties si-
gnificatives soient venues soutenir I’implication des
cadres dans les finalités, de plus en plus clairement
financiéres, des entreprises. Ces derniéres ne s’enga-
gent plus, au mieux, qu’a favoriser 1’entretien de
I« employabilité » de leurs salariés. La loyauté du
cadre a 1’égard de son employeur peut se révéler en-
combrante. Se multiplient alors les possibilités de
disjonction entre 1’adhésion aux finalités des entrepri-
ses, de plus en plus problématique, et 1'implication
subjective dans le travail, toujours indispensable. La
confiance laisse place a des attitudes plus « opportu-
nistes ». On hésite moins a changer d’employeur dés
que la conjoncture du marché de I’emploi le permet.

Si les cadres ont représenté une figure sociale ty-
pique de l’ancien salariat de confiance, c’est aussi
parce que les frontieres qui les séparaient du salariat
d’exécution paraissaient plus nettes qu’aujourd’hui.
L’appel a I'autonomie individuelle et collective et &
Iengagement dans les objectifs des entreprises s’est
diffusé vers les profondeurs du salariat, il ne
s’adresse plus, loin de 13, aux seuls cadres. Le double
mouvement « plus d’autonomie /plus de contrainte »
constitue une donnée largement partagée dans les or-
ganisations modernes (CHATZIS et al., 1999). Il ac-
centue le brouillage de la frontiére distinguant cadres
et non cadres, tandis que les segmentations au sein de
ces derniers s’approfondissent.

Pour autant, replacé dans le paysage d’ensemble
de I’évolution des classes et des catégories sociales,
ce mouvement n’autorise pas le sociologue a parler
de «précarisation », de « banalisation », encore
moins d’ « éclatement » achevé ou de « fin des ca-
dres ». Le statut de cadre n’est pas — ou pas encore —
une «coquille vide» (MALLET, 1993). Que 1'on
compare la situation des cadres a celle d’une « classe
ouvriere », bien plus profondément déstabilisée... S’il
est vrai que, tout comme celle des cadres, son unité

32. Sur cette distinction, voir P. BOUFFARTIGUE et J. BOUTEILLER
(2000).
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n’a toujours été que relative et pour partie mythique,
on hésitera moins a parler & son propos d’éclatement.
On en restera donc au constat d’une certaine érosion
de la figure sociale de cadre, laissant ouverte 1’éven-
tualité de sa modernisation, par exemple sous le nou-

Erubes

veau visage du « manager », et d’une dilution par-
tielle de la spécificité cadre au sein de la vaste nébu-
leuse du salariat intermédiaire. On ne raye pas d’un
trait de plume des « inventions » sociales enracinées
dans la longue durée d’une société.
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