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Introduction générale

INTRODUCTION GENERALE

Si le chomage des jeunes est au coeur du débat social en France depuis plus de
vingt ans, I’emploi des jeunes demeure une réalité mal connue, apparaissant en creux
des analyses sur I’insertion professionnelle. Affiché comme priorité des gouvernements
successifs, il pose probléme & en juger par I’écart persistant entre le taux de chomage
global et celui des jeunes de moins de 25 ans (respectivement 11,8% et 25.4% et en

mars 1998).

Que nous apprennent les analyses de I'insertion professionnelle sur I’emploi des
jeunes ? Les conditions d’accés a l’emploi des sortants du systéme éducatif ont
radicalement changé dans les années soixante-dix et quatre-vingts : « Dans une
premiére phase, le chomage d'insertion s'est fortement développé. Au dela, c’est la
nature méme des emplois offerts aux jeunes qui s 'est transformée. A la sortie de ['école,
il est de plus en plus difficile de trouver un emploi & durée indéterminée » (Join-
Lambert, Pottier, Sauvageot, 1993). Devenu plus rare, I’emploi des jeunes est surtout
marqué par le développement des formes d’emploi instables. La situation s’aggrave
dans la premiére moitié des années quatre-vingt-dix avec la dégradation des
rémunérations des jeunes salariés (Ponthieux, 1995), la baisse du salaire moyen étant
liée &4 une modification des emplois dévolus aux jeunes, plus souvent a temps partiel et
dans les catégories du bas de I’échelle des qualifications. Les difficultés d'acces a
l'emploi et la précarisation des statuts ont également pour conséquence une
augmentation de la part des ménages jeunes vivant sous le seuil de pauvreté (18% des

ménages de moins de 30 ans en 1994 - CSERC, 1996).

(W8]
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Statut, salaire, qualification, et temps de travail sont autant de dimensions de
I’emploi qui jouent sur la qualit¢ de l’insertion professionnelle. Quels en sont les
déterminants ? Face au probléme de ’emploi des jeunes en France, les explications
économiques traditionnelles sont apparues insuffisantes, réduites a des considérations en
terme de niveau de salaire relatif trop important ou de manque de formation, alors méme
que le prolongement de la scolarisation éléve le niveau d’éducation et que les politiques
publiques pour I’emploi, via les dispositifs d’insertion, tendent & réduire le colt de mise

au travail de la main-d’oeuvre jeune (Elbaum, Marchand, 1994 ; Freyssinet, 199).

Comme les auteurs de 1’ouvrage collectif L introuvable relation formation-emploi
(Tanguy, 1986) le soulignaient déja, il semble que les analyses €conomiques, en se
polarisant sur I’insertion en tant que mouvement autonome, ont eu tendance a oublier
que celle-ci était le reflet du mode de fonctionnement du marché du travail. Dans une
tentative pour délimiter un champ de recherche propre 4 'insertion professionnelle des
jeunes, J. Vincens (1996) conclut plus récemment que « les progrés dans I'analyse de

I'insertion exigent des progrés dans I'analyse du marché du travail » (p. 30).

Notre travail de recherche part de cet état de fait qui n’est pas indépendant de la
facon dont sont appréhendés le processus d’insertion professionnelle, et, & travers lui, la

catégorie de jeune, la notion d’emploi et le fonctionnement du marché du travail.

1/ De certaines limites des travaux sur l'insertion professionnelle...

Contrairement a J. Vincens (1997), nous ne pensons pas que le centrage sur
'individu de la plupart des données et des travaux sur Iinsertion professionnelle

« n'implique aucun a priori sur la nature et I'importance des interactions » (p. 24).

11 conduit fréquemment d’une part & un amalgame entre les catégories de « jeune »
et de « débutant » du simple fait que les sortants du systéme éducatif appartiennent pour
la plupart 4 la classe d’age des 16-25 ans, mesure statistique traditionnellement retenue
pour désigner « les jeunes ». Or il convient de distinguer ces deux populations pour
considérer que les déterminants de I’emploi des jeunes sont & rechercher d’abord dans
les difficultés d’insertion professionnelle d’une population « débutante » sur le marché
du travail, et que, partant de 13, la situation de la main-d’oeuvre jeune a un moment

donné dépend des phénoménes affectant sa disponibilité, en quantité et en qualité, et des
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facteurs déterminant ses conditions d’acces a I’emploi. Dans ce sens, le prolongement
du temps de scolarisation ainsi que le développement des dispositifs d’insertion mis en

place par les politiques publiques font partie des déterminants de I’emploi des jeunes.

Le centrage sur les individus conduit, d’autre part, a ne disposer que de peu
d’informations sur la destination de I’insertion professionnelle, a savoir les entreprises.
Le CEREQ soulignait pourtant dés 1983 que, parmi les facteurs déterminants des
conditions d’accés a l’emploi des débutants, certains ne relevaient pas des
caractéristiques des individus ou du fonctionnement du systéme scolaire mais plus
directement de la gestion globale de la main-d’ceuvre : « les résultats concernant
'emploi des jeunes, précédemment mis en évidence, ne peuvent éire compris qu'en
reconstituant la logique des modes de gestion de la main-d'euvre des entreprises,
produit des contraintes techniques et économiques, mais aussi de ['histoire des relations
professionnelles, des politiques d’embauche, de formation et de classification, eic. »
(CEREQ, 1983, p.10). Ces constats permettaient de relativiser notamment les
interprétations des difficultés d’insertion des débutants en termes d’inadaptation des
formations dispensées par le systéme éducatif aux «besoins» en qualification des
entreprises qui apparaissaient plus complexes, et donc plus difficiles a saisir que ne le
laissait supposer I'approche adéquationniste de la relation entre formation et emploi
(Tanguy, 1986).

Cette piste d’analyse a été finalement peu explorée. A une époque ou émergent
des discours sur le trop-plein de diplomes (Vimont, 1995), nous nous proposons de la
reprendre car elle interroge justement ce qui pose probléme pour la compréhension de

I’emploi des jeunes et des débutants en particulier, le marché du travail et son

fonctionnement.

2/... a l'approche par les modes de gestion de la main-d oeuvre.

En examinant les conditions d’acces a I’emploi des débutants du point de vue des
modes de gestion de la main-d’oeuvre, I’approche retenue conduit a renverser la
perspective dominante sur les questions liées & I’insertion professionnelle. Elle nécessite
de considérer les flux d’insertion professionnelle au sein des mouvements de main-

d’oeuvre et elle suppose de rechercher les déterminants de ’emploi des jeunes dans
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I’impact des modes de gestion de la main-d’oeuvre, des transformations de I’emploi et
de la mobilité sur les conditions d’insertion professionnelle. De ce point de vue, le taux
de chémage des jeunes illustre effectivement I’allongement et la complexification du
processus d’insertion professionnelle des débutants. Le lien entre ces deux phénomenes
tient d’abord au statut des emplois qui, en devenant plus instable, conduit a des passages
fréquents par le chdmage. Il convient alors de s’intéresser non seulement aux conditions
d’embauche des débutants mais aussi, et plus globalement, aux conditions d’emploi de

la main-d’oeuvre jeune en termes de statut et de mobilité.

D’autre part, au regard des inégalités d’acces a ’emploi des débutants (Méron,
Minni, 1995), se pose la question de la sélectivité du recrutement par les entreprises.
L’analyse se porte alors sur les mécanismes d’allocation aux emplois, ce qui inscrit
d’emblée la problématique dans le champ de questionnement du fonctionnement du
marché du travail. L’approche par les mouvements sur le marché du travail vise a
repérer les pratiques de renouvellement de la main-d’oeuvre par les entreprises qui
sélectionnent les individus au sein des flux de sortants du systeme éducatif et qui

allouent les jeunes au sein de la structure des emplois.

Se trouvent ainsi placés au coeur de I’analyse les modes de mobilisation de la
main-d’oeuvre jeune et débutante. Le terme de « mobilisation » est utilisé ici pour
désigner le recours a la main-d’oeuvre par les entreprises. Par « mode de mobilisation »,
nous entendons a la fois la nature des emplois et leur place au sein de I’organisation
productive, ainsi que les conditions de mobilit¢ qui s’y rattachent. Au regard du
différentiel entre le taux de chdmage des jeunes et celui des adultes et de la plus forte
sensibilité du chémage des jeunes aux fluctuations de la conjoncture (Fondeur, 1996), la
question de départ se précise pour porter sur la spécificité des pratiques de mobilisation
des entreprises a 1’égard de la main-d’oeuvre jeune et débutante. Elle doit également
s’élargir a I’inscription de ces pratiques au sein d’un contexte économique et social
évolutif, ne serait-ce que par rapport au role du systéme éducatif et des politiques

publiques pour I’emploi dans la disponibilité de la main-d’oeuvre jeune.
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3/ Propositions pour une analyse des logiques de mobilisation de la main-

, .
d’oeuvre jeune.

Nous proposons de considérer que les entreprises mettent en oeuvre des logiques
de mobilisation qui ont pour but de disposer d’une quantité de main-d’oeuvre et de son
utilisation, et qui trouvent leur expression notamment dans les mouvements sur le
marché du travail. Afin d'éclairer les ressorts du probléme de I’emploi des jeunes, notre
objectif est de caractériser ces logiques. Ceci passe par la prospection des outils
d'analyse qui permettent de saisir les déterminants de l'emploi des jeunes dans leur
diversité et interaction. Il nous faut alors interroger simultanément le comportement des

firmes et le fonctionnement du marché du travail.

Les théories néoclassiques proposent un modéle de comportement de la firme qui
nous semble doublement limité. D’une part, I’entreprise est dans cette approche une
« boite noire ». Plus précisément, 1’analyse néoclassique suppose que « ce qui se passe a
['intérieur des entreprises n'est d’aucune importance pour comprendre ce qui se passe
& 1'extérieur - donc pour saisir la logique de ['allocation des ressources au niveau
d'une économie globale » (Favereau, 1989, p. 277). D’autre part, et en relation avec ce
qui précéde, les mouvements sur le marché du travail résultent de l'agrégation des
décisions individuelles et sont étudiés en tant que moyen d’ajustement de I’offre de
travail a la demande de travail. Ces théories ne saisissent pas les mécanismes qui

générent la mobilité de la main-d'oeuvre

A l'inverse, nous pensons que la circulation de la main-d'oeuvre est le moteur du
fonctionnement du marché du travail. Notre approche s’inscrit dans le paradigme de la
structuration du marché du travail par la demande de travail traduisant les besoins du
systeme productif (Mériaux, 1978). La notion de « systéme d’emploi » se substitue a
celle de « marché du travail » de facon & rendre compte de l’organisation de la
circulation de la main-d’oeuvre par les pratiques d’appel-rejet des entreprises. Dans ce
cadre, les modes de mobilisation constituent les déterminants des emplois offerts aux

jeunes.

Toutefois, il nous semble indispensable de tenir compte du fait que la mobilisation
de la main-d’oeuvre jeune s’effectue dans un espace économique donné, établissant
limites et opportunités du recours & cette main-d’oeuvre. Plus précisément, le

fonctionnement d’ensemble du systtme d’emploi est structuré par les politiques
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d'emploi des entreprises et conditionne, en retour, les pratiques des entreprises en
déterminant notamment les formes de disponibilité de la main-d’oeuvre jeune. Dans ces
conditions, ce sont les rapports entre logiques de mobilisation de la main-d’oeuvre jeune
et fonctionnement du systéme d’emploi qui constituent notre objet d’étude et non

I’entreprise en tant que telle.

La caractérisation des logiques de mobilisation de la main-d’oeuvre jeune en

France nécessite alors plusieurs étapes.

Elle suppose de repérer d’abord les déterminants et les modalités de recours a la
main-d oeuvre jeune par les entreprises. A ce niveau, ce sont plus particuliérement les
mécanismes de sélection a 1’égard des jeunes et les formes d’emploi qui leur sont
dévolues qui doivent étre expliqués, la précarisation des statuts d’emploi constituant le

trait saillant des transformations des conditions d’insertion professionnelle.

Elle conduit ensuite a interroger la spécificité des logiques de mobilisation mises
en évidence au regard des modes de gestion de la main-d’oeuvre dans son ensemble. Ce
sont ici les pratiques de différenciation de la main-d’oeuvre qui sont interrogées et, en
filigrane, 1’existence d’un marché du travail ou d’un segment d’emploi « jeune ». A
nouveau [’analyse est focalisée sur la « forme» de l’emploi, dimension de la
mobilisation de la main-d’oeuvre étroitement articulée a son usage au sein de
I"organisation productive et centrale dans la différenciation des catégories de main-

d’oeuvre.

La caractérisation des logiques de mobilisation repose enfin sur une approche
comparative de la situation frangaise. La démarche de comparaison internationale
apparait en effet comme un outil d’analyse indispensable a I’approche systémique, de
facon & mettre en évidence les interactions entre modes de mobilisation et formes de
disponibilité de la main-d’oeuvre jeune au sein du fonctionnement d’ensemble du

systéme d’emploi.

4/ Démarche de recherche

La démarche de recherche comporte deux parties. La premiére partie a pour but
d’établir certains faits stylisés sur la mobilisation de la main-d’oeuvre jeune en France et

d'interroger les représentations théoriques du fonctionnement du marché du travail quant
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a leur pertinence pour !’interprétation de ces faits. La seconde partie présente les travaux
empiriques que nous avons réalisés et qui exploirent différents niveaux d’analyse des
logiques de mobilisation de la main-d’oeuvre jeune en lien avec le questionnement

présente.

Analyser les logiques de mobilisation de la main-d’oeuvre jeune suppose d’abord
de les repérer et donc d’examiner comment les flux de débutants s’insérent au sein des
mouvements d’entrée dans les entreprises et comment la main-d’oeuvre jeune circule
sur le marché du travail. Le premier chapitre a pour objectif de mettre en perspective
I’évolution de la place des jeunes et des débutants dans les recrutements avec
I’évolution des modalités de renouvellement de la main-d’oeuvre par les firmes. Cette
démarche révele les traits spécifiques de la mobilisation de la main-d’oeuvre jeune et
débutante. Ces derniers apparaissent toutefois relatifs & des tendances gén€rales mais

différenciées au niveau des secteurs d’activité.

Le deuxiéme chapitre interroge les théories néoclassiques du fonctionnement du
marché du travail quant & I’interprétation de ces faits stylisés. Au sein de ce corpus
théorique, la différenciation des catégories de main-d’oeuvre du point de vue des firmes
correspond aux résultats de stratégies dont le principe est unique et résulte d’un calcul
en terme de rapport qualité/prix selon plusieurs leviers : cofit du travail, colts de
sélection, cofits de rétention, colits d’usage efficace de la main-d’oeuvre. La mobilité de
la main-d’oeuvre est le mécanisme qui réalise I’équilibre entre offre et demande de
travail. Ce cadre d’analyse permet d’appréhender certains mécanismes de sé€lection de la
main-d’oeuvre mais est globalement inopérant pour saisir les logiques de mobilisation

de la main-d’oeuvre jeune.

Le troisiéme chapitre présente les pistes d’interprétation de ces logiques issues des
approches alternatives du marché du travail. S’appuyant sur le concept de systéme
d’emploi, ces approches permettent d’inscrire les logiques de mobilisation de la main-
d’oeuvre jeune au sein d’un systéme de mobilité spatialement et temporellement situg.
Dans ce cadre, les processus de différenciation ne correspondent pas & une segmentation
statique mais constituent une caractéristique du fonctionnement du systeme d’emploi
structuré par les pratiques des firmes. Ils sont propres & un espace sociétal et concernent
I’ensemble des dimensions de la mobilisation et de 'usage de la main-d’oeuvre. Ce

cadre d’analyse conduit & définir I’entreprise comme un lieu de différenciation de la



Introduction genérale

main-d’oeuvre dont les pratiques ne peuvent étre comprises qu’au regard des contraintes
a la fois internes et externes & I’espace de production. Les logiques de mobilisation de la
main-d’oeuvre trouvent 1a un soubassement théorique dont la portée explicative est
attestée par plusieurs travaux ayant mis en évidence les déterminants et les modalités
différenciées de recours a la main-d’oeuvre jeune a différents niveaux d’analyse

I’entreprise, le secteur et ’espace sociétal.

S’appuyant sur ce cadre conceptuel, la seconde partie présente les travaux

empiriques que nous avons menés a ces différents niveaux d’analyse.

Le chapitre quatre s’attache & mettre en évidence les facteurs de différenciation de
la main-d’oeuvre jeune et leur lien avec l'affectation sur des formes particuliéres
d’emploi. Il établit ensuite une premiére caractérisation des logiques de mobilisation de

]la main-d’oeuvre jeune au niveau sectoriel.

Le chapitre cinq questionne plus précisément les pratiques des entreprises d’un
secteur d’activité particulier, celui du commerce de grande distribution. Sont ici
observées les stratégies de gestion de la main-d’oeuvre jeune au regard des politiques

d’emploi et de I’organisation de ’activité.

Enfin, le chapitre six développe une démarche exploratoire des déterminants
sociétaux des logiques de mobilisation de la main-d’oeuvre jeune a partir d’une mise en

perspective France-Grande-Bretagne.
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CHAPITRE 1

[A MOBILISATION DE LA MAIN-D’OEUVRE JEUNE ET DEBUTANTE

PAR LES ENTREPRISES EN FRANCE

DONNEES POUR UNE PROBLEMATIQUE
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Introduction

Partant du probléme de I’emploi des jeunes évoqué en introduction, ce chapitre
s'attache a établir certains faits stylisés sur les pratiques de renouvellement de la main-
d’oeuvre par les entreprises et la place qu'y occupent les jeunes et les débutants. Les flux
de mobilité correspondent & I’allocation de la main-d’oeuvre disponible au sein d’une
structure d’emploi mouvante. Ils questionnent directement le fonctionnement du marché
du travail, objet méme de 1’économie du travail et leur présentation permettra de

préciser notre problématique et les interrogations théoriques qu'elle souléve.

Dans un premier temps, I’examen de la place des débutants dans les recrutements

conduit a relier le probléme de emploi des jeunes aux difficultés d’insertion des

sortants du systéme éducatif (Section 1). Les difficultés d’acces a I’emploi se sont

accentuées, les conditions d'embauche des débutants par les entreprises sont
particuliérement marquées par le développement des emplois & durée limitée, et les
disparités selon le niveau de diplome des sortants du systéme éducatif se sont accrues.
Pour comprendre ces phénoménes, il est nécessaire de questionner les pratiques de

renouvellement de la main-d’oeuvre par les entreprises.

Cette question conduit & un changement d’angle d’approche. En effet, il s’agit

d’observer les mouvements d'entrée dans les entreprises et d'v situer les flux d’insertion

professionnelle (Section 2). Les liens établis entre la structure des recrutements et les

conditions d'embauche des débutants nous aménent en retour a interroger la spécificité

des modes de mobilisation de la main-d’oeuvre jeune par les entreprises (Section 3).

12
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Section 1 - La place des jeunes et des débutants dans le renouvellement de
la main-d'oeuvre

Les catégories « jeune » et « débutant » reposent sur deux critéres qui n’ont pas la
méme signification par rapport au marché du travail et leur distinction est donc
importante. Quelle que soit la classe d'dge retenue, la main-d'oeuvre jeune peut étre
considérée comme un stock de main-d'oeuvre alimenté en partie par les sortants du
systéme éducatif qui forment un flux d'entrée sur le marché du travail. L'observation de
I’emploi des jeunes passe d'abord par la présentation de I'évolution de ces stocks et flux
de main-d'oeuvre (§ 1), puis par ’analyse des conditions d’accés a ’emploi des

débutants au regard des pratiques de renouvellement de la main-d'oeuvre (§ 2).

1. La main-d'ceuvre jeune et débutante : évolution et distinctions

1. 1. Ou'est-ce qu'un jeune ?

Dans la pratique, la catégorie « jeune » est d’abord une catégorie statistique et
administrative. Elle désigne des individus par leur appartenance a une classe d’age. Les
limites de cette classe d’4ge ne sont pas simples & définir. Statistiquement, 1'usage le
plus répandu regroupe les individus ayant entre 15 et 24 ans, ou entre 16 et 25 ans selon
la mesure retenue lors des exploitations statistiques (dge révolu au moment de 1’enquéte,
4ge atteint au cours de I’année) et la date des données en lien avec I’age de fin de
scolarité obligatoire. Administrativement, et notamment dans le cadre de la politique
publique pour I’emploi, le seuil supérieur de 25 ans est généralement retenu. Quelle que
soit la tranche d'age, la catégorie des jeunes pose question. Ses limites n’impliquent pas
a priori son homogénéité ni sa spécificité, et la définition de la jeunesse n’est rien moins
que problématique si on se référe aux nombreux travaux de sociologues qui lui sont
consacrés (Galland, 1996). On peut retenir que la jeunesse apparait avant tout comme

une catégorie socialement et historiquement construite (Rose, 1998).

La classe des individus ayant entre 15 et 24 ans désigne un stock de population
qui est trés hétérogéne au regard de I’activité économique. En 1997, les sorties du
systéme éducatif s’étalent en effet sur I’ensemble de la classe d’age. A 19 ans, un jeune

sur quatre est actif, et & 21 ans, un sur deux. Puis, jusqu’a 24 ans, le taux d’activité
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progresse de 10 points par année pour atteindre 85 % pour les jeunes de 26 ans
(Marchand, Minni, 1997). Le prolongement de la scolarisation incite a élargir
l'observation de la catégorie jeune au dela du seuil des 25 ans, et, inversement a relever
la borne inférieure a 18 ans. Les travaux récents' utilisent la classe d'dge des 18-29 ans
pour l'analyse des situations des jeunes en France, ce qui peut avoir tendance a masquer
I'hétérogénéité des conditions d'emploi. Nous avons retenu un découpage en trois
tranches d'dge (15-19 ans, 20-24 ans et 25-29 ans) pour mettre en paralléle I'évolution de
la répartition des jeunes de moins de trente ans entre les situations de scolarité, d'emploi

et de chomage.

De fait, les trois sous-populations présentent des profils d'évolution singuliers
(tableau 1.1)*. Ils sont fortement marqués par la baisse des taux d'activité pour les
individus de moins de 25 ans, ce qui traduit le prolongement de la scolarisation, alors
qu'au sein de la classe d'age supérieure (25-29 ans), c'est l'augmentation de la part du
chémage qui constitue le fait marquant. En 1997, les individus ayant entre 15 et 19 ans
ont un taux d'activité inférieur a 10% alors qu'il était d'un tiers au milieu des années
soixante-dix. Pour les 20-24 ans, le taux d'activité diminue de moiti€ sur la période. Au
sein de la classe d'dge des 25-29 ans, le taux d'activité reste stable, la baisse du taux

d'activité masculin étant compensée par la hausse du taux d'activité des femmes.

En termes de disponibilité pour l'activité économique, les situations des individus
de moins de trente ans sont donc trés contrastées. Ces phénoménes sont importants pour
comprendre les transformations de la place des jeunes sur le marché du travail
généralement appréhendées a travers le taux de chomage. L'évolution du taux de
chdmage, défini comme le rapport du nombre de chdmeurs au nombre d'actifs, répond a
"évolution de la disponibilité de la main-d’oeuvre d’une part, et a la sélectivité des

, ) . .
processus d’affectation aux emplois d’autre part. Ces tendances ne sont pas similaires au

sein des différentes classes d'dge.

' Par exemple les articles des numéros spéciaux consacrés aux trajectoires des jeunes de la revue
Economie et Statistigue de L'INSEE (n°283-284, 1995, et n°304-305, 1997), ou le rapport du CSERC
(1996) sur les inégalités d'emploi et de revenu.

? Cf. les graphiques Al.1. en annexe générale qui complétent ce tableau par une représentation des
évolutions sur I'ensemble de la période.
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Tableau 1.1* : Evolution du volume et de la répartition de la population jeune en
classes d’age, 1975-1997

1975 1985 1997

H F H F H F
15-19 ans
Population totale (en 2161 2079 2197 2096 2022 1934
milliers)
Taux d’activité ( %) 30,4 23,7 19,5 12,6 9,4 4.3
Part en emploi 26,8 19,6 12,7 6,5 7 27
Part au chémage 25 4,1 49 6,1 1,9 1,7
Taux de chémage (%) 8,2 17,4 25,0 48,6 19,9 38,9
20-24 ans
Population totale (en 2143 2076 2182 2 148 1980 1929
milliers)
Taux d’activité (%) 81,8 67,5 77,5 66,1 54,3 44,8
Part en emploi 67,1 62,3 52 48,1 32,8 30,3
Part au chomage 4,2 5,2 16 17,9 13,8 14,5
Taux de chdémage (%) 5,1 7,7 20,7 27,1 254 32,2
25-29 ans
Population totale (en 2 265 2129 2117 2111 2172 2142
milliers)
Taux d’activité (%) 95,5 64,2 94,8 74 92,0 77,6
Part en emploi 92,6 61 85,3 o4 76,3 63,6
Part au chémage 21 3,2 9 - 17,9 13,7 14,5
Taux de chomage (%) 22 5,0 9,4 13,5 14,9 18,0
Taux de  chdémage
global 3,5 7,3 89 12,9 10,8 14

Source : INSEE, séries longues du marché du travail, 1998.

La population active comporte les individus en emploi, au chmage et au contingent.

Le chémage est défini au sens du BIT. Pour 1996, le taux de chdmage est une donnée C.V.S.. L’emploi
comprend |'apprentissage mais pas le contingent.

*La numeérotation est faite en indiquant d'abord le numéro du chapitre, puis le numéro de la figure dans
ce chapitre.

Pour les jeunes ayant entre 25 et 29 ans, le taux de chOmage augmente sur
I'ensemble de la période ce qui correspond a la hausse de la part du chémage au sein de
cette classe d'Age a taux d'activité constant, et traduit des difficultés accrues d'acces a
I'emploi. Pour les jeunes de moins de 25 ans, le taux de chdmage augmente également

sur I'ensemble de la période, alors que la part du chdmage diminue entre 1985 et 1997.
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La rétention au sein du systéme éducatif protége du chdmage une partie des jeunes de
moins de 25 ans, mais la sélectivité reste forte a l'encontre de ceux qui sont présents sur

le marché du travail.

Au total, les jeunes ne constituent pas une catégorie homogéne, tant en ce qui
concerne leur disponibilité par rapport & l'activité économique et pour laquelle le
systéme éducatif joue un rdle majeur, que pour leur répartition entre chdmage et emploi

qui traduit les mécanismes sélectifs a 'oeuvre sur le marché du travail.

1.2. Ou'’est-ce qu’'un débutant ?

La catégorie de «débutant» semble plus aisée a définir que la catégorie «jeunen.
En premiére approche, on peut définir comme débutant tout individu n’ayant jamais eu
d’expérience, la notion d'expérience n'étant cependant pas exempte d'ambiguité. Dans ce
sens, tous les jeunes ne sont pas des débutants et tous les débutants ne sont pas jeunes.
Concernant les jeunes, I’absence d’expérience professionnelle des sortants du systéme
éducatif est un critére de distinction des débutants sur le marché du travail. Mais le
repérage de cette catégorie n’est pas simple non plus. Elle nécessite notamment une
approche en terme de flux, méthode retenue par les bilans formation/emploi publiés

périodiquement par I'INSEE depuis 1973 (Encadré 1.1).

L'analyse rétrospective est délicate du fait des changements introduits dans le
bilan formation-emploi de 1996 pour la définition des débutants. Les bilans de 1973 a
1993 définissaient les « débutants » en regroupant les jeunes présents dans le systéme
éducatif et les jeunes sortants au service national l'année précédant l'enquéte (Audier,
1995). Le bilan formation/emploi de 1996 retient le terme de « primo-entrants » pour
désigner ces populations d’entrants sur le marché du travail. La catégorie des
« débutants » est désormais retenue pour les jeunes ayant fini leur formation initiale
depuis plus d’un an et moins de 5 ans. Cette innovation méthodologique correspond au
souci de repérer, face aux difficultés d’acces a I’emploi des débutants, la situation des
jeunes sortis depuis quelques années du systéme éducatif. Cependant, ces jeunes
bénéficient d’une premiére expérience professionnelle et ne sont pas, selon nous, des
débutants, mais tout au plus des actifs peu expérimentés. Nous conserverons donc le
terme de débutant pour désigner des jeunes ayant fini leur études initiales depuis moins

d’un an. Ceci dit, le crittre d’ancienneté de sortie du systéme éducatif est
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particuliérement intéressant pour I’analyse des conditions d’emploi des jeunes. Il peut
étre considéré comme une approximation de l'expérience professionnelle’,
L’observation des situations sur le marché du travail selon I’ancienneté de sortie du
systéme éducatif sert notamment de contrepoint a la situation des débutants et

d’illustration des mouvements pendant la période de transition professionnelle.

Une seconde innovation du dernier bilan formation/emploi, concernant cette fois
la définition des sortants du systéme éducatif, diminue d'environ 18 % en moyenne le
nombre de sortants évalué par la méthode précédente. Cette mesure vise & €liminer les
doubles comptes : elle exclut de la catégorie «débutant» des jeunes qui sont déja sortis
une premiére fois du systéme éducatif, ont ensuite repris des €tudes et quittent a
nouveau le systéme de formation, ainsi que des jeunes qui deviennent actifs avant la fin
de leur formation. Elle présente, selon nous, le défaut d’écarter de fait des situations qui
sont pourtant caractéristiques de la complexification de la phase de transition

professionnelle.

Encadré 1.1 : Les débutants au sein des recrutements de main-d'oeuvre : les bilans
formation/emploi

Le bilan Formation-Emploi, mis en place en 1973, est réalisé périodiquement par la Direction de
I'Evaluation et de la Prospective (DEP) du Ministére de I'Education Nationale, I'INSEE et le
CEREQ. II permet de situer les flux du systéme éducatif dans I'ensemble des recrutements par le
rapprochement entre les sorties du systéme éducatif (données Education Nationale) et les entrées
sur le marché du travail (données enquétes Emploi). Mais il comporte un biais important dans la
définition de la catégorie des débutants puisqu'il ne prend pas en compte les événements ayant eu
lieu entre le moment de sortie du systéme éducatif et la date de I’enquéte (réalisée en général au
mois de mars de I’année suivante). La notion de débutant doit étre entendue au sens large comme
l'ensemble des personnes sorties du systéme éducatif depuis moins d'un an. De la méme facon, la
notion de recrutement au sens du bilan ne concerne que les changements de situations entre deux
enquétes emplois et ne rend donc compte que d’une partie des recrutements réellement effectués.

La rénovation du bilan pour la version de 1996 cherche a affiner la mesure du nombre de sortants
par le calcul d'une date précise de fin de formation initiale. Des écarts importants existaient
effectivement selon I'organisme (principalement Education Nationale et INSEE). Le bilan de 1996
s’appuie sur une réévaluation du nombre de sortants depuis le début des années quatre-vingt-dix
en excluant des sortants des jeunes qui sont déja sortis une premiére fois du systéme éducatif, ont
ensuite repris des études et quittent & nouveau le systéme de formation, ainsi que des jeunes qui
deviennent actifs avant la fin de leur formation. Ce nouveau mode d’identification des sortants
diminue les estimations de 150 000 individus par an environ.

Autre écueil pour l'analyse de la situation des jeunes sortants du systeme éducatif, la définition de
I'emploi prend en compte toutes les personnes bénéficiant de contrats d'aide a I'emploi mais exclut
les apprentis, les éléves fonctionnaires et les personnes en stage de formation.

i Le fait de sortir du systéme éducatif n'implique pas forcément de ne pas avoir d'expérience
professionnelle. La mesure est la aussi délicate.
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1.3. Les différences entre les individus jeunes et les débutants

On I’aura compris, si les catégories de «jeune» et de «débutant» sont distinctes,
elles se recoupent partiellement. Mais, du fait de I’allongement de la période de
scolarisation, les débutants sont de moins en moins jeunes : 1’4ge médian de sortie du
systéme éducatif est de 21,5 ans en 1996. Inversement, les jeunes ayant entre 16 et 25
ans sont de moins en moins présents sur le marché du travail du fait qu’ils sont encore

trés nombreux a étre a 1’école.

De cet état de fait se dégage une différence entre ces deux catégories : les
débutants ont un niveau de formation initiale plus élevé que les jeunes actifs ayant entre
16 et 25 ans. L’allongement de la scolarité s’étant surtout accéléré a la fin des années
quatre-vingts, I’élévation générale du niveau de dipléme apparait particulicrement
rapide entre 1987 et 1991 : jusqu’en 1987, un peu plus du tiers des jeunes quittant
I’école étaient bacheliers ; a partir de 1991, plus de la moitié ont le bac. De méme, les
diplémés de 1’enseignement supérieur représentent un tiers des nouveaux entrants sur le
marché du travail au début des années quatre-vingt-dix contre un quart a la fin des

années quatre-vingts (Méron, Minni, 1995).

Comparée & la population active dans son ensemble, qui compte seulement un
cinquiéme de diplomés du supérieur et prés d'un tiers d’actifs non diplomés, la
population débutante est donc nettement plus diplomée (tableau 1.2). La population des
individus actifs ayant entre 16 et 25 ans ne présente pas la méme structure par diplomes
et se rapproche plus de la population totale. De fait, elle regroupe les sortants précoces
du systéme éducatif, donc les moins diplomés, et seulement une partie des diplomés du

supérieur long dont I’dge moyen de sortie est de 25 ans.

Tableau 1.2 : Structure par diplomes des différentes populations en 1995 (en %)

Sortants du systeme Actifs ayant entre 16 et 25 | Population active totale
éducatif en 1995 (1) ans (2) 3)
Diplomés du supérieur 38,6 16,2 20,9
Bacheliers 23,2 17,0 12,4
CAP, BEP, Brevet 243 41,5 37,8
Non diplomés 13,9 25,3 28,9
Total 100 100 100
(effectifs en milliers) (688) (3 703) (25 800)

(1) d’apreés le bilan formation/emploi 1996.
(2) Age révolu au ler janvier 1995, source Marchand, Minni (1997).
(3) source: enquéte Emploi 1995.
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2. Le renouvellement de la main-d’oeuvre : la place des jeunes et des
débutants

Le premier point d’appui de notre analyse consiste a établir un lien entre les
conditions d'accés a l'emploi des débutants et I'emploi des jeunes (ici définis comme les
individus ayant moins de 25 ans). Elle repose sur I’étude de I’évolution des pratiques de

recrutement des entreprises a I’égard de la main-d’oeuvre débutante.

Nous avons utilisé principalement les données des bilans formation/emploi
successifs. La série est chronologiquement incomplete du fait de la périodicité des
bilans. Toutefois, ces données sont les seules qui permettent de saisir les recrutements
des débutants au sein des flux de I’ensemble des recrutements. Les premiers bilans
formation/emploi ont ainsi montré que, contrairement a I’idée regue, le renouvellement
de la main-d’oeuvre ne s’effectue pas essentiellement par le recrutement de jeunes

sortants du systéme éducatif.

2 1. Volume de recrutement, part des débutants et des jeunes

A Tinstar de Fournié et Grando (1995), il est particuliérement intéressant de
mettre en parallele 1’évolution des volumes de sortants du systeme éducatif, des
volumes d’actifs ayant moins de 25 ans et des volumes de recrutements définis au sens
de I’enquéte Emploi (est compté comme recrutement tout individu salarié d’une

entreprise I’année n et qui ne I’était pas I’année n-1).

Plusieurs régularités statistiques fortes, de nature cyclique pour certaines,

apparaissent (tableau 1.3).

- Le volume des recrutements a baissé de plus d’un tiers entre 1974 et 1985.
Depuis cette date, il oscille selon la conjoncture autour de 3 millions de recrutements
annuels. Le taux de recrutement (rapport entre le nombre de recrutements et la
population active occupée) est marqué par la reprise de ’emploi de la fin des années
quatre-vingts, mais il reste globalement voisin de 12 & 13% depuis le début des annces
quatre-vingts. Au total, tant en part qu’en volume, les recrutements sont comparables a
quinze ans d’écart. Ils n’apparaissent pas fortement dépendants de I’évolution du
volume d’emploi que ce soit & la baisse (moins 245 000 emplois entre 1983 et 1985) ou

4 la hausse (plus 877 000 emplois entre 1986 et 1990). Mais, étant donné le
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développement des emplois & durée limitée sur la période, le méme niveau de

recrutement correspond & un niveau inférieur d'emploi.

Tableau 1.3 : Evolutions annuelles des sorties du systéme éducatif et des

recrutements
(effectifs en milliers, part en %)

73-74 | 77-78 | 83-84 | 84-85 | 85-86 | 86-87 | 87-88 | 88-89 | 91-92 | 93-94 | 95-96*
nb de recrutements | 3981 | 3062|2611 (25582773 2821130673367 3138|2757 3004
nb de sortants 796 788 | 792.4 1 787 777 759 710 727 803 | 780.6 688
I'année n -1
nb d'actifs ayant| 5007 | 4895 | 4654 | 4460 | 4430 | 4334 | 4102 | 4055} 3566|5062 2898
moins de 25 ans
taux de recrutement | 19.0 | 14.6 | 125 122§ 13.1 135 | 146 | 159 | 144 | 129 13.8
Part des sortants 136 | 143 | 11.0 | 104 9.7 11.1 9.9 9.7 11.2 9.1 10.2
Part des moins de 25| nd nd 38,9 39 412 | 41.0 | 37.5 | 37.1 | 344 | 294 nd
ans

Sources ;: Fournié, Grando (1995), enquétes Emploi INSEE, bilans formation/emploi.
* Bilan formation/emploi de 1996 (nouvelle définition des sortants, cf. encadré précédent).
Le tableau fournit des ordres de grandeur plutdt que des estimations précises.

- La part des débutants dans le renouvellement de la main-d'oeuvre est
globalement stable depuis le début des années quatre-vingts. Aprés une chute importante
durant les années soixante-dix, cette part varie faiblement entre 9 et 11%. Parallélement,
les flux de sortants du systéme éducatif sont restés quasiment stables sur la période.
Entre les deux années extrémes, la différence est de 80 000 individus (compte non tenu
de la mesure du dernier bilan biaisée par le changement de méthode). Si les débutants ne
constituent qu'une petite part des recrutements, il est frappant de constater que les
entreprises recourent a une fraction quasi-stable des sortants du systeme éducatif pour
renouveler leur main-d’oeuvre. Mais le volume global des recrutements est insuffisant
pour absorber le flux des sortants du systéme éducatif, ce qui crée un déficit de

recrutement.

- La part des jeunes de moins de 25 ans dans les recrutements décline fortement a

partir de la fin des années quatre-vingts : elle passe d’un peu plus de 40% sur la période
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85-87 4 moins de 30% en 1994. La part des moins de 25 ans diminue car leur nombre
sur le marché du travail diminue : le nombre d’actifs de moins de 25 ans baisse de plus

de 13% entre 1974 et 1986, et d’un tiers entre 1987 et 1994. Mais le contraste avec la

relative stabilité de la part des débutants dans les recrutements illustre également
’allongement de la période de transition professionnelle et les difficultés croissantes
d’accés a ’emploi pour les jeunes de cette tranche d’age présents sur le marché du

travail.

2.2. Des recrutements sélectifs

Les recrutements concernant les débutants ne sont pas répartis de facon
indifférenciée sur ’ensemble des sortants du systeme éducatif. La sélectivité des
recrutements peut étre lue & travers les disparités des taux de chémage des débutants
selon le dipléme, et a travers les écarts entre les taux de chomage des populations

débutante, jeune et totale.

2.2.1. La sélectivité selon le dipléme

En mars 1996, le taux de chomage des sortants de 1995 atteint 40% mais il est
fortement différencié selon le niveau de formation. Les sortants sans diplomes sont deux
fois plus souvent au chomage en mars de I’année suivante que les sortants du supérieur.
Les écarts entre les taux de chdmage des sortants du supérieur et du baccalauréat sont,
eux, négligeables. Les conditions d’acces a ’emploi des débutants se sont dégradées au
début des années quatre-vingt-dix. Le taux de chomage des débutants passe de 27% en
1991 a 40 % en 1996, alors que, sur la méme période, le taux de chémage global
augmente de 9,2% & 12,2%. La hausse du chomage n’a épargné aucune catégorie, mais
a été particuliérement sensible parmi les titulaires d’un dipléme du supérieur court (de
15% en 1991 a 30% en 1996) et plus forte pour les jeunes hommes que pour les jeunes

femmes.

Les disparités de I’accés & ’emploi selon le niveau de diplome conduisent a ce
que les jeunes non dipldmés connaissent les plus forts taux de chomage (tableau 1.4).
En méme temps, la sélectivité relative selon le diplome est plus forte pour les débutants
que pour les jeunes. Le calcul d’un taux de sélectivité du chdmage (rapport entre taux de

chémage des débutants ou des jeunes et taux de chdmage global) montre que les actifs
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les plus récents sont les plus exposés au chomage, et ce, quel que soit leur diplome
(tableau 1.4).

Tableau 1.4 :Taux de chdmage par diplédme des différentes populations en 1995 et

sélectivité du chGmage

Sortants du Actifs ayant entre | Population active | Taux de sélectivité
systéme éducatif 15 et 24 ans (2) totale (3)

en 1995 (1) Débutants 15-24 ans
Diplomés du supérieur 31 223 7.5 4.1 2,9
Bacheliers 33 22,5 10,7 3,1 2.1
CAP, BEP 47,6 27,3 11,4 4,2 2.4
Brevet 59,6 28,3 12,0 4,9 2,3
Non diplémés 62,5 37,1 20,3 3,1 1,8
Ensemble 40,4 28.7 12,2
Rapport des taux de 3.3 2.3
chorzmge supérieur/sans 5 1,66 2.7
dipléme

(1) d’apreés le bilan formation/emploi 1996.
(2) age atteint en 1996, source: séries longues du marché du travail, INSEE, 1998.
(3) source: séries longues du marché du travail, INSEE, 1998.

Ainsi, méme si la situation s’est dégradée au début des années quatre-vingt-dix, il
convient de relativiser le propos selon lequel la jeunesse souffrirait dans son ensemble
de la pénurie d’emploi. Ce ne sont pas tous les jeunes qui ont des problémes d’emploi,
mais une partie d’entre eux : les moins diplomés et les plus récents sur le marché du

travail.

2.2.2. Le réle de l'ancienneté sur le marché du travail

Les graphiques suivants (Graphiques 1.1.) montrent que l'ancienneté de présence
sur le marché du travail amorti l'impact des fluctuations conjoncturelles. Le taux de
chdmage des actifs ayant moins de cinq ans d’ancienneté de sortie d’études varie plus
fortement et réagit plus vite que celui des plus anciens sur le marché du travail. De fait,
plus que 1’4ge, c’est I’ancienneté de présence sur le marché du travail qui détermine la

sensibilité a la conjoncture de ’emploi (Méron, Minni, 1995). Les écarts entre les taux
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de chomage selon le diplome se sont creusés et la sensibilité a la conjoncture est
d’autant plus forte que le niveau de diplome est faible. Toutefois, les €volutions des taux
de chémage des actifs débutants et faiblement diplomés sont marquées par le

développement des dispositifs d’aide a I’emploi.

Lors de la reprise de I’emploi 4 la fin des années quatre-vingts, l'inflexion des taux
de chémage des actifs récents et sans diplome ou diplomés des CAP-BEP, a €té plus
forte que pour les catégories plus anciennes, les contrastes d’un niveau de dipléme a
’autre s'étant réduits. A cette période, sont massivement mises en place des mesures de
politique publique de I’emploi (TUC, SIVP, Plan d’urgence pour les jeunes, contrats de
I’alternance) destinées a réduire le chomage des jeunes et des débutants les moins
dipldmés (Join-Lambert, Viney , 1988). A partir du début des années quatre-vingt-dix,
les taux de chdmage repartent & la hausse pour retrouver des niveaux similaires 4 ceux

de 1985.

Ainsi, selon Fournié et Grando (1995) « c’est bien a une généralisation du
chémage d’insertion auquel on assiste depuis de longues années » (p.4). Les situations
des jeunes et des débutants face au chdmage, et donc a I’emploi, constituent des réalités
lides, ayant des temporalités comparables mais n'étant pas homogénes. La situation des
jeunes sur le marché du travail apparait régulée en aval par la rétention au sein du
systéme éducatif et, en amont, par les pratiques des entreprises et le développement des
mesures d’insertion. Certes le chomage d’insertion augmente globalement au cours des
derniéres années et varie au rythme de la conjoncture de I’emploi et des politiques
publiques d’insertion. Mais les disparités accrues selon les niveaux de formation
témoignent de l'impact des pratiques sélectives des entreprises : elles recrutent en

priorité les débutants les plus diplomeés.
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Graphiques 1.1 : Evolution des taux de chdmage selon le niveau de dipldme et

'ancienneté sur le marché du travail, 1975-1997

Un & quatre ans aprés les études

en %

7576 77 78 79 80 81 82 83 84.85 86 87 88 89 90 91 92 93 94 95 96 97

Cinqg a dix ans aprés les études

0 1 1 Il 1 I ) i Il i Il 1 ) Il Il 1 1. Il Il Il 1 1 i i

7576 77 78 79 80 81 82 83 84 85 86 87 88 89 90 91 92 93 94 95 96 97

[------ sans —O—BEPC, BEP, CAP —X-— Bac —#— Supérieur |

(Source : INSEE, séries longues du marché du travail, 1998)
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2.3. Des recrutements précaires

Afin de cerner les conditions d'embauche des débutants, il est nécessaire de définir
ce que recouvre le développement des «formes particuliéres d’emploi». Elles constituent
en effet les statuts d'emploi privilégiés par les entreprises pour I’embauche en général et

celle des débutants en particulier.

2.3.]1. De la définition des formes particuliéres d’emploi a leur repérage
statistique

Par la notion de « forme » d’emploi, Germe et Michon (1979) désignaient « un
ensemble de dispositions légales et conventionnelles et de pratiques plus ou moins
réglementées donnant forme a la relation entre le salarié et ['employeur » (p.8). Le
caractére «particulier» de certaines formes d’emploi est défini en référence a une forme
commune, « normale », représentée par ’emploi & temps plein, sous contrat a durée
indéterminée, avec un employeur unique et identifié. Une telle définition est toujours
pertinente pour désigner les multiples formes particuliéres d’emploi apparues depuis ces
travaux. Celles-ci se distinguent de la norme par des éléments relevant principalement
de la durée du contrat et des dispositions salariales. Le développement du travail a
temps partiel est également un facteur de différenciation des formes d'emploi. La
diversité des formes d’emploi rend complexe leur repérage statistique (cf. Encadré 1.2)

ainsi que leur caractérisation.

Les formes particuliéres d’emploi sont fréquemment identifiées a des formes
précaires d’emploi, mais cette désignation nécessite de distinguer la précarité de
I'instabilité. La précarité renvoie a une fragilité du fait de la relation salariale et & des
conditions de revenu et de protection sociale associées a ’emploi peu favorables
(Fourcade, 1992). Le CDI peut étre une forme précaire d’emploi si le volume horaire est
faible ou si ’emploi est menacé par une mauvaise situation économique de I’entreprise.
A Uinverse, les emplois sous CDD ne constituent pas nécessairement des situations
précaires, ils peuvent par exemple étre pérennisés par des embauches sous CDI. Dans ce
sens, la précarité peut caractériser la situation a un moment donné ou le parcours d’un

individu.
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Précarité et instabilité ne se recoupent que partiellement d’autant qu’il convient de
distinguer deux formes d’instabilité¢ (Germe, 1981). L’instabilité peut étre li€e aux
postes de travail et correspond au résultat de créations ou de suppressions d’emploi.
L’instabilité peut également désigner la rotation (« turn-over ») de la main-d’oeuvre sur
les emplois et ne s’accompagne pas nécessairement de création-disparition de postes.
Nous verrons que cette distinction est particuliérement importante pour comprendre les

mouvements sur le marché du travail en lien avec les flux d'entrée dans les entreprises.

Dans la suite du texte, nous retiendrons d’abord le critére du type de contrat de
travail en désignant par «formes particuliéres d’emploi» I’ensemble des emplois & durée
limitée : contrats a durée déterminée, missions d’intérim, contrats saisonniers, stages de
formation professionnelle rémunérés et contrats aidés. La distinction entre les emplois a
temps partiel et les emplois & temps plein est considérée comme un second critere de
partition de I’emploi, fréquemment allié¢ au précédent dans le cas des jeunes du fait que

de nombreuses mesures d’insertion sont & temps partiel.

Encadré 1.2 : Le repérage des « formes particuliéres d’emploi » dans les enquétes Emploi de

I'INSEE

Les résultats des enquétes Emploi de I'INSEE réalisées annuellement au mois de mars, constituent
notre principale source statistique sur 1'évolution de I’emploi. Le repérage des différentes formes
d’emploi est récent. La distinction entre contrat & durée indéterminée (CDI) et contrat a durée déterminée
(CDD, contrat saisonnier, intérim) n’est introduite dans les résultats des enquétes Emploi de I"'INSEE
qu’a partir de 1982, date a laquelle la question sur la nature du contrat de travail apparait explicitement
dans les enquétes. Elle ne concerne que les salariés hors Etat et collectivités locales, excluant donc les
TUC et les CES. Ceux-ci sont repérés dans la catégories des « stages rémunérés ». La mesure du travail a
temps partiel repose, quant 4 elle, sur une norme évolutive puisque le travail a temps partiel est défini en
proportion du travail & temps plein dans un secteur ou une profession. Ii correspond & un emploi dont le
temps de travail est inférieur d'au moins un cinquiéme & la durée légale du temps de travail. Pour une
durée légale de 39 heures, un emploi est considéré comme étant a temps partiel pour un temps de travail
d'une durée maximale de 32 heures.

La catégorie des « emplois aidés » regroupe des emplois pour lesquels I’Etat prend en charge tout
ou une partie des cotisations sociales. lls concernent principalement les emplois correspondant aux
mesures d’aide a ’insertion. Sont toutefois exclus de ce champ les emplois bénéficiant de primes a
I’embauche pure, ainsi que les emplois rémunérés a hauteur maximale de 1,33 SMIC qui bénéficient de la
ristourne dégressive mise en place en 1996.

La distinction, au sein des emplois temporaires, des emplois relevant des dispositifs publics d'aide
a l'emploi des jeunes (contrats de l'alternance -hors apprentissage-, contrats aidés, stagiaires rémunéres)
n'est plus faite par le bilan formation/emploi depuis la multiplication des mesures.
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2.3.2. Les statuts d’embauche des débutants

La diffusion des formes particuliéres d'emploi (FPE) et des emplois & temps
partiel est la principale caractéristique de 1’évolution des conditions d’emploi des
débutants. En terme de stock, I’emploi a4 durée indéterminée et a temps plein ne
concerne plus qu'un tiers des débutants en emploi en mars 1996. La part des emplois a
durée limitée augmente réguliérement atteignant prés de 50% en 1996 contre 20% en
1986 et 30% en 1990 (Ponthieux, 1997). Cette proportion est nettement plus importante
que pour les autres populations en emploi. Ainsi, en 1996, l'emploi sous FPE
représentait 20 % de I'emploi des jeunes ayant moins de 25 ans et 8 % de l'emploi total.
Les emplois 4 temps partiel représentent 30% des emplois des débutants, dont plus de la

moitié correspond a du sous-emploi lié au temps partiel subi.

L’essor des embauches de débutants sur des formes particuliéres d’emploi rend
problématique la stabilisation en emploi de la main-d’oeuvre jeune, ce dont rendent
compte les analyses des trajectoires d’insertion conduites par le CEREQ. Notre
questionnement portant sur la mobilisation de la main-d’oeuvre jeune et non
directement sur les difficultés d’insertion professionnelle, nous n’évoquerons ici que
quelques uns des riches résultats issus des enquétes longitudinales en nous limitant aux
sortants du secondaire. Ceux-ci constituent la majorité des jeunes actifs de moins de 25

ans.

2.3.3. Des trajectoires d’insertion heurtées et incertaines

L’observatoire des entrées dans la vie active (EVA) a été développé au milieu des
années soixante-dix par le CEREQ avec comme objectif la construction d’indicateurs de
formes de mobilité (durée d’accés et nature de I’emploi, durée et fréquence du
chdmage...) pour les différents niveaux de formation. Certains indicateurs nous

renseignent indirectement sur les conditions d'emploi des débutants.

D’une part, les difficultés d’insertion ont d’abord concerné les sortants du
secondaire. Les enquétes de I’observatoire EVA mettent en évidence des modifications
sensibles deés le début des années quatre-vingts (Gensbittel, Viney, 1987). Les

évolutions des années quatre-vingts consacrent ’exclusion d'une partie des jeunes les



Chapitre 1 : Données pour une problématique

moins formés® et accentuent le clivage entre les formations industrielles et les
formations tertiaires, les premiéres assurant une meilleure insertion. Les trajectoires de
la cohorte des sortants du secondaire en 1986 comparées a celles de la cohorte
précédente sortie en 1984 sont marquées par un chdmage récurrent et font apparaitre que
’exclusion de I’emploi résulte plus de ce qui se produit a I’entrée sur le marche du
travail que du niveau de formation atteint par Iindividu (Pottier, Viney, 1991) °.
Concernant les diplomés du supérieur, les difficultés se sont accentuées au début des

années quatre-vingt-dix.

D’autre part, le lien entre les formations regues et les emplois occupés par les
jeunes sortants du secondaire n'apparait comme ni immeédiat ni systématique pour les
sortants du secondaire. La cohérence du parcours en termes de domaine professionnel
ou la convergence 4 long terme vers une profession liée & la formation recue n’est pas la
régle (Kirsch, Werquin, 1995). La moitié¢ seulement des emplois détenus quatre ans
aprés la sortie du systéme éducatif sont en lien étroit avec les formations initiales
lorsque celles-ci relévent des métiers artisanaux, des métiers du commerce et de
I'hotellerie ou a fort contenu technique. Pour les autres spécialités de formation, le lien

est plus lache (Bordigoni, Mansuy, 1998).

Plus globalement, les trajectoires se diversifient selon des variables liées aux
caractéristiques individuelles (sexe, dge, origine sociale, position géographique...), aux
caractéristiques de la formation suivie (diplome, spécialité, parcours scolaires...) et a des
facteurs structurels (contexte économique, role des politiques publiques...). La
hiérarchisation de ces variables est délicate, d’autant que la qualit¢ de I’insertion
professionnelle & moyen terme ne confirme pas toujours le court terme (Vergnies,
1994). Face au constat de la stabilité de la part des débutants dans les recrutements, le
développement des formes particuliéres d’emploi apparait comme un facteur structurel

qui rend d’autant plus incertaine la trajectoire future.

4 Si trois quart des sortants du secondaire court en 1976-1978 étaient en emploi neuf mois plus tard, ce
n’est le cas que d’un tiers des sortants en 1988 (Grelet, Lochet, 1989).

5 Pottier (1992) différencie quatre types de trajectoires professionnelles pour les sortants du secondaire.
Plus de la moitié des jeunes s’inscrivent dans des trajectoires d’exclusion de I'emploi stable marquées par
le chdmage et/ou une succession d’emplois précaires. Un quart des jeunes ont une trajectoire composée
de plusieurs employeurs et au cours de laquelle ils accédent & un CDI. Enfin, les trajectoires stables chez
le méme employeur concernent 16,7% des sortants.
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2.4. Les modifications de la structure des recrutements selon leur origine

Nous avons vu que la place des débutants dans les recrutements était restée
globalement stable depuis le début des années quatre-vingts. Ce constat est d’autant plus
surprenant que la part des autres catégories de main-d’oeuvre a fortement €volué. Les
recrutements d’actifs mobiles (occupés ’année n-1 dans une autre entreprise) ont eu
tendance & diminuer. Leur part passe de 55,5% en 1974 4 42% en 1988 et 40% en 1996.
A I'inverse, les recrutements en provenance du chdmage ont vu leur part passer de 4,5%
en 1974 a4 25% en 1988 et 31% en 1996. Sur la méme période, la part des recrutements
en provenance de l'inactivité a diminué de moitié (8% en 1996) et celle de

’apprentissage est restée stable (environ 1% en 1996).

Le bilan formation/emploi de 1996 fournit des estimations de la sensibilité des
différentes catégories de main-d’oeuvre aux variations du volume de recrutements
depuis le début des années quatre-vingt-dix en distinguant les individus recrutés d’une
part selon leur ancienneté de sortie d’études, et d’autre part, selon la situation sur le
marché du travail avant I’embauche. Il apparait que les primo entrants n’ont pas été plus
sensibles que les débutants (1 & 5 ans d’ancienneté sur le marché du travail) ou les non
débutants, a la baisse réguliére des recrutements entre 1991 et 1994. A contrario,
comparativement a leurs ainés, ils ont davantage bénéficié de la phase de reprise des
recrutements entre 1994 et 1996. Selon le second critére, il apparait que les actifs
mobiles ont été complétement épargnés par la baisse générale des recrutements et ce, au
détriment avant tout des chomeurs. Les primo entrants occupent une position

intermédiaire. Toutes les catégories ont profité de la reprise des recrutements.

Ces résultats confirment le caractére structurel de la part des primo entrants dans
les recrutements. La concurrence entre les individus candidats a I'embauche ne semble
pas jouer en la défaveur des débutants. Les conditions d’embauche des débutants en
termes de statut se sont relativement moins dégradées que celles des chomeurs. D’aprés
les données du dernier bilan formation/emploi, elles sont proches de celles des
personnes sorties depuis moins de 5 ans et qui se trouvaient au chomage l’année
précédente. Les conditions d’embauche les plus favorables (embauche sur CDI a temps

plein) concernent les actifs mobiles, récents ou non (Poulet, 1998).

Au total, le lien entre les conditions d'insertion professionnelle des sortants du

systéme éducatif et I'emploi des jeunes s'exprime clairement a travers les conditions
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d'embauche des débutants. La part des débutants dans les recrutements est globalement
stable, la diminution du nombre de jeune actifs expliquant en partie la chute du nombre
de jeunes de moins de 25 ans dans les embauches. La sélectivité des recrutements a
I'égard des débutants trouve son corollaire dans les disparités des taux de chdmage des
jeunes selon le niveau de diplome. Enfin, la précarité des embauches conduit a
l'allongement de la durée d'insertion et est synonyme de difficultés de stabilisation en

emploi pour les jeunes.

La seconde étape de notre analyse consiste a faire le lien entre les conditions
d'embauche des débutants et les pratiques de renouvellement de la main-d'oeuvre par les
entreprises de fagon & restituer les flux d’insertion au sein des flux de mobilité sur le

marché du travail.

Section 2 - L.’évolution de la structure des recrutements et du recours aux
débutants

L étude de 1'évolution de la structure des recrutements a pour but d’identifier les
déterminants et les modalités des mouvements d'entrée dans les entreprises. Les liens
entre les motifs du recrutement (création d’emploi, remplacement de main-d’oeuvre),
les statuts d’embauche et les évolutions conjoncturelles de I’emploi ne sont pas simples.
Il convient d’essayer de les déméler et d'examiner parallélement l'évolution de la
structure sectorielle et professionnelle des emplois et des entrées dans les entreprises (§
1). Ces éléments nous renverront & la question de la place des débutants dans les
recrutements dont nous avons constaté la stabilité en part et qu'il nous faut examiner en

termes de structure (§ 2).

1. Les transformations de la structure des recrutements

1.1. Déterminants et modalités du renouvellement de la main-d'oeuvre par les
enireprises

L’examen des modalités de renouvellement de la main-d'oeuvre nécessite
I’utilisation de statistiques issues des entreprises. Les déclarations mensuelles des
mouvements de main-d’oeuvre (DMMO) constituent la principale source disponible

pour mesurer les flux d’entrée et de sortie des entreprises. Outre ses limites en termes de
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champ (les établissements de plus de 50 salariés des secteurs privés et semi-publics),
cette source n’est disponible pour I’ensemble des régions qu’a partir de 1985. Les
données permettent cependant de saisir les transformations des flux sur plus de dix ans,
et de repérer notamment les liens avec I’évolution conjoncturelle de I’emploi (cf.

encadré 1.3).

Encadré 1.3 : Conjoncture économique et emploi

Dans I’ensemble, les évolutions de I’emploi suivent celles de 1’activité économique. La croissance
de I’emploi, ralentie entre les deux chocs pétroliers, a fait place de 1980 a 1984, 4 une baisse de 100 000
emplois par an en moyenne (Guillemot, 1993).

Depuis dix ans, le cycle économique est trés marqué (Ernst, Legendre, 1996) : forte croissance
entre 1986 et 1989, ralentissement & partir de 1990 puis récession au début de ’année 1993. La reprise
amorcée dans les premiers trimestres de-1’année 1994 ne dure pas et le PIB évolue a la baisse jusqu’au
début de I'annde 1996. L’année 1997 se caractérise par une reprise de I'activité économique qui se
prolonge en 1998. Sur cette période, la vitesse et I’'amplitude de I’ajustement de I’emploi se sont accrues
(Fondeur, 1996).

Différentes mesures de I’emploi existent.

D’aprés les données trimestrielles de 'INSEE qui concernent I’emploi salarié des secteurs
marchands non agricoles, I’évolution de I’emploi connait un retournement & la hausse au milieu des
années quatre-vingts. Le rythme de création d’emploi s’accélére en 1987 mais I’embellie ne dure que 3
ans (Guillemot, 1993). La croissance de I’emploi se ralentit brusquement a [’automne 1990, et le volume
d’emploi décroit de 158 000 en moyenne entre 1991 et 1993. Il repart a la hausse de la mi-1994 a la mi-
1995 (+ 370 000 en deux ans), puis stagne en 1996. L’année 1997 se caractérise par des créations
d’emploi (+ 170 000) qui se poursuivent en 1998 (+64 000 du ler janvier au 30 juin 1998). Au total,
I’emploi des secteurs marchands non agricoles a augmenté de 0,2% en moyenne annuelle au cours de la
décennie quatre-vingts, et il affiche une baisse annuelle moyenne de 0,5% par an depuis le début de la
décennie quatre-vingt-dix.

Si on se réfere a U'évolution de ’emploi estimé au sens de la comptabilité nationale (estimé
principalement a partir des recensements et de I’enquéte Emploi), les fluctuations conjoncturelles depuis
le début des années quatre-vingts se traduisent par une croissance lente du volume de la population active
occupée qui passe de 21, 7 millions en 1980 & 22, 2 millions en 1996, soit une augmentation de 2,3%.

A partir des DMMO, I’emploi au sein des établissements de plus de 50 salariés a diminu€ jusqu’en
1988 en moyenne de 2% par an, il augmente légérement en 1989 et 1990, puis baisse a nouveau de 1991
4 la mi-1994, et finalement [’embellie de la mi-1994 ne dure pas jusqu’a la fin de 1995.

1.1.1. Des entrées liées a de la mobilité « pure »

Malgré la faible amplitude de variation du volume de I’emploi (entre 1985 et
1994, les effectifs des établissements de plus de 50 salariés baissent de 1,2%), les
mouvements de main-d’oeuvre sont élevés : les flux d’entrées et de sorties de salariés

représentent, selon les années, entre 55 et 60% du stock d’emploi total (Lagarde,
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Maurin, Torelli, 1996). Cette rotation de la main-d’oeuvre est principalement li€e a des
mouvements de mobilité « pure », c’est-a-dire qui ne donnent lieu ni a création ni a
suppression d’emploi (Chambin, Mihoubi, 1995). La mobilit¢ pure concerne en
moyenne annuelle entre 1985 et 1994 43,6% du stock des emplois. Sur la méme
période, les créations et les suppressions d’emploi correspondent en moyenne annuelle
respectivement a 3,2% et 4,4% des emplois. Celles-ci sont surtout li€es a des transferts
d’emplois au sein d’un méme secteur. Les réallocations d’emplois entre secteurs en
déclin et secteurs en expansion sont faibles (Chambin, Mihoubi, 1995). Au niveau de la
NAP 40, les transferts d’emplois entre secteurs ne représentent en moyenne qu’un tiers
des créations-suppressions d’emploi. Au niveau sectoriel plus agrégé, il apparait que,
contrairement & une idée répandue, moins de 2% des créations-suppressions d’emploi

correspondent a des transferts vers le tertiaire en provenance des autres branches.

En définitive, « prés d'un salarié sur quatre est chaque année entré ou sorti d'un
Stablissement sur la période 1985-1994, tandis qu’un emploi sur 31 était crée, et un
emploi sur 23 supprimé pendant la méme période ». (Chambin, Mihoubi, p.3). Par
rapport aux variations du volume d’emploi, le taux de rotation de la main-d’oeuvre
(mesuré par la somme des taux d’entrée et de sortie de la main-d’oeuvre) évolue dans le
sens de la conjoncture, alors que le taux de création-suppression d’emplois, qui est une
de ces composantes, évolue en sens inverse. Ce sont donc les flux de mobilité « pure »
qui augmentent lorsque la conjoncture est bonne : ces flux représentaient 50% des
emplois en 1989 et 1990, période de reprise, mais ils restent & hauteur de 40% en

période de récession (1986 ou 1993).

1.1.2. Des entrées de plus en plus sur des contrats a durée déterminée

Cette mobilité « pure « de la main-d’oeuvre s’appuie principalement sur le recours
aux contrats 4 durée déterminée. D’aprés 1'appariement entre les DMMO et I'enquéte
sur les mouvements de main-d’oeuvre dans les établissements de 10 a 49 salariés
(EMMO) réalisée par la DARES®, 59% des embauches (hors intérim) étaient conclues

sur CDD en 1990, contre prés de 70% en 1995.

® DARES, " Evolution de ’emploi dans les secteurs d’activité ", Rapport préparatoire a la conférence
nationale sur I’emploi, les salaires et le temps de travail, Octobre 1997.
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Les entreprises semblent avoir considérablement développé le recours aux CDD
(et également a I’intérim, pratique qui n’est saisie par les DMMO mais apparait dans les
résultats des enquétes emploi) pour ajuster leurs effectifs. A cet égard, la comparaison
du redémarrage des embauches de 1994 au regard de celui de 1988 est particuliérement

riche d’enseignements quant aux pratiques de recours aux contrats a durée déterminée.

De 1985 & 1987, le taux d’entrée sur CDD a fortement progressé et il a fallu
attendre 1988 pour voir se dessiner un mouvement similaire des entrées sur CDI. Celles-
ci progressent jusqu’en 1990 alors que le taux d’entrée sur CDD décline. La premiére
phase de la reprise de 1994 se caractérise également par ’accroissement des entrées
sous CDD, mais, & I'inverse de la précédente, elle n’a pas été relayée ensuite par une
seconde phase se traduisant par des recrutements en CDI. « L évolution structurelle
prend le pas sur [’évolution conjoncturelle, la baisse tendancielle de la part des -
recrutements sur CDI masquant pour partie la reprise conjoncturelle des embauches

fermes ». (Audirac, Barthelemy, Jaulent, 1996, p. 7).

Ce mouvement de généralisation des embauches sur contrat 4 durée déterminée est
visible a travers ’évolution des taux d’entrée selon la nature des contrats. Le taux
d’entrée sur CDD passe de 13,8% en 1985 4 22,1% en 1996, alors que le taux d’entrée
sur CDI présente un niveau équivalent de 5,5% aux deux dates. Ce mouvement est
toutefois fortement différencié selon les secteurs : le recrutement direct sur CDI ne
représente plus aujourd’hui qu’une entrée sur six dans I’industrie, une sur cing dans le
tertiaire et une sur trois dans la construction ’. Parallélement, le taux de rotation de la
main-d’oeuvre est plus élevé dans le secteur du batiment que dans le secteur tertiaire ou

dans l'industrie.

1.2 Des taux d’entrée et des contrats d embauche contrastés selon les secteurs

Le lien entre la sensibilité de ’activité a la conjoncture économique et le taux
d’entrée n’est pas direct. Le déclin du volume d’emploi ne signifie pas 1’absence de
rotation de la main-d’oeuvre mais globalement ce sont les activités en expansion qui

connaissent les taux d’entrée les plus élevés.

71l convient ici de rappeler que les missions d’intérim ne sont pas prises en compte dans les mouvements
et que les établissements publics ne sont pas concernés, ce qui fragilise les comparaisons sectorielles des
taux de rotation.

@)
(%)
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Les secteurs d’activité ne présentent pas tous la méme sensibilité a la conjoncture.
B. Emnst (1996) distingue quatre groupes de secteurs selon leur relation avec le cycle
conjoncturel sur la période 1986-1996, chacun d’entre eux représentant environ un quart
de I’emploi total. En utilisant les données présentées par la DARES pour I’année 1995%,
on constate que ces sous-groupes sont hétérogénes par rapport au taux d’entrée (de 30%
en moyenne sur l'ensemble des secteurs) et a la part des CDD dans les embauches (de
I’ordre de 70%).

Les secteurs dans lesquels I’emploi a évolu¢ & un rythme régulier quelle que soit
la situation conjoncturelle regroupent des activités dominées par des grandes entreprises
telles que les institutions financiéres, 1’énergie, les transports et t€lécommunications, et
également des activités moins concentrées telle que I’agriculture ou les services
marchands aux particuliers. Dans ce groupe, les deux premiéres activités ont des taux
d’entrée trés inférieurs a la moyenne et les CDD représentent une embauche sur deux.
Le taux d’entrée est comparable a la moyenne dans les activités du transport et des
télécommunications, mais les premiéres recourent deux fois plus souvent aux CDD.
Enfin, les services marchands aux particuliers présentent des taux d’entrée deux fois
supérieurs & la moyenne, la part des CDD étant moyenne dans les embauches du secteur
de I’hotellerie-restauration, et de ’ordre de 80% dans les embauches des services

domestiques.

A T'opposé de ce groupe, se trouvent des secteurs dans lesquels le volume
d’emploi subit de fortes fluctuations conjoncturelles : la construction, les biens
intermédiaires et les biens d’équipement, ainsi que les services marchands aux
entreprises (notamment en ce qui concerne l'intérim, les autres activités de ce secteur,
comme le conseil ou le nettoyage, bénéficiant d’une croissance rapide des effectifs
jusqu’en 1992). Le taux d’entrée et la part des embauches sur CDD sont plutdt faibles
dans le secteur de la construction (respectivement 17,1% et 55% en 1995). Le taux
d’entrée est faible dans les secteurs industriels de ce groupe (moins de 20%) mais la part

des embauches sous CDD s’établit & la moyenne. A linverse, les services aux

¥ Cette source permet de connaitre les embauches des seuls établissements de plus de 10 salariés, ce qui
représente prés de 73% de I'emploi salarié du secteur privé. La représentation est meilleure pour les
secteurs industriels que pour les activités du tertiaire. Ce champ couvre moins d’un quart des services
domestiques, un tiers des effectifs des activités immobiliéres, la moiti¢ des effectifs du commerce de
détail et des services aux particuliers, les deux tiers des effectifs de la construction.
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entreprises ont un taux d’entrée qui est nettement plus élevé que la moyenne (45,8%) et
la part des embauches sous CDD atteint 70% dans les secteurs de la recherche et des

services opérationnels.

Un troisiéme groupe de secteurs est composé des activités liées a la consommation
des ménages, les effectifs étant en chute dans les industries des biens de consommation
et en hausse dans les activités de distribution des produits. Ici encore, les taux d’entrée
sont trés différenciés puisqu’ils ont un niveau moyen dans les biens de consommation,
alors que le commerce de détail connait un taux d’entrée de 54% et un taux d’entrée sur
CDD de 75 %. Les industries agro-alimentaires occupent une position a part : le taux
d’entrée est 1,5 fois plus important que la moyenne et les CDD représentent 80% des

embauches.

Enfin, le dernier groupe concerne le secteur des services non-marchands dont
I’évolution des effectifs est réguliére et directement liée aux politiques de I’emploi. Les
estimations des taux d’entrée sont particuliérement fragiles du fait de I’utilisation de la
nouvelle nomenclature (NAF) dans les données de la DARES. Les services de
’éducation et de la santé ont des taux d’entrée légérement supérieurs a la moyenne et
des taux d’entrée sur CDD forts, notamment dans le secteur de la santé et de I’action

sociale. Ils y sont plus élevés que dans I’administration.

Il convient de tenir compte du fait que les volumes de recrutements différent selon
les secteurs. En effectifs, les entrées sur CDD sont plus nombreuses dans le tertiaire, qui
concentre 1’essentiel des recrutements : il a effectué 2,6 millions de recrutements en
1995, soit 70% des recrutements. Mais en part des recrutements, les entrées sur CDD
sont relativement aussi importantes dans I’industrie dont les secteurs, effectuant pres

d’un quart des embauches, ont fortement développé le recours a cette forme d’emploi.

1.3 Taux d'entrée dans les professions et volume de recrutement

1.3.1. Tendances d'évolution de la structure professionnelle dans les secteurs
d'activité

De facon générale, les transformations de la structure professionnelle de I’emploi

s'expliquent autant par l'ampleur et la variété des réorganisations au sein des secteurs
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que par la redistribution entre secteurs (Goux, Maurin 1993a ; Dumartin, Tomasini
1993).

Globalement, parmi les secteurs qui ont connu la plus forte expansion, on peut
distinguer d'un cété, les activités du tertiaire public qui sont parmi les moins affectées
par une modification des qualifications (les employés y occupent pres de la moitié des
emplois), et de l'autre, les activités des services financiers et des services aux entreprises
qui développent, pour certaines, des emplois spécifiques. L'encadrement a gagné du
terrain dans les banques, les sociétés financieres et les assurances. La diversité des
activités des services aux entreprises explique des transformations de la structure des
professions apparemment contradictoires : développement des emplois de cadres dans
les sociétés de conseils et, a I'opposé, développement des emplois d'ouvriers qualifiés ou
non dans les sociétés d'intérim, de gardiennage, de conditionnement. Dans le secteur du
commerce de détail et de I'hotellerie, la concentration rapide a conduit a une mutation de
la structure des professions : la part de l'emploi salarié augmente et, en son sein, celle de

la catégorie des employés.

Les secteurs dynamiques de l'industrie (secteurs des biens intermédiaires et de
haute technologie) créent des emplois qualifiés plus spécifiques : la part des ouvriers
non qualifiés et celle des employés administratifs diminue, la part des professions
intermédiaires commerciales ou techniques augmente ainsi que celle des cadres

commerciaux et des ingénieurs.

Les activités industrielles en déclin recomposent également leur main-d’oeuvre
autour de professions plus qualifiées. La part des ouvriers non qualifiés régresse
nettement dans le textile, le cuir-chaussure, le verre ou les biens d’équipement
électroménager. Les secteurs de la sidérurgie et du charbon, activités les plus touchées
par la crise et domaines traditionnels du travail ouvrier, réorientent également leur main-

d’oeuvre vers des qualifications plus élevées. Mais, loin de disparaitre, les emplois peu
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qualifiés se déplacent de l'industrie vers le tertiaire avec le développement des employés

de commerce, des personnels des services aux particuliers et des agents de service’.

1.3.2. Des mouvements d appel-rejet différenciés selon les professions

En ce qui concerne la structure des recrutements, ce sont les emplois d'ouvriers et
d'employés qui présentent le plus fort volume d’embauche. IIs connaissent des taux de
rotations plus importants, étant les plus concernés par le développement des embauches
sous CDD. Les calculs effectués par Chambin et Mihoubi (1995) sont a ce titre
éloquents. Sur la période 1989-1993, le taux de rotation de la main-d’oeuvre s’établit a
51,4%, il atteint 80,1% pour la catégorie des employés et 104% pour la catégorie des
ouvriers non qualifiés, contre environ 30% pour les autres professions. Si le taux de
création-suppression d’emplois est élevé pour les ouvriers non qualifiés (de I"ordre de
15% contre 9,7% pour ’ensemble de la main-d’oeuvre), il est d’un niveau moyen pour
les employés. Ce sont donc les mouvements de mobilité pure qui expliquent la majorite

des flux de ces catégories de main-d’oeuvre.

La mobilité des salariés engagés comme ouvriers ou comme employés est le plus
souvent une mobilité subie et non volontaire (Charlot, Sandoval, 1995). A ce titre, la
catégorie socioprofessionnelle est un facteur fort de disparités face au chémage. Ainsi,
I'évolution du chomage a surtout été portée par le développement du choémage des
ouvriers et des employés, ces deux catégories représentant respectivement, et de fagon

stable depuis les années soixante-dix, 40% des chomeurs ayant déja travaillé.

A un niveau plus fin, on constate qu'un chomage élevé n'est pas toujours lié au
déclin des emplois (Jeger-Madiot, 1996). Si tel est le cas pour la plupart des emplois
d'ouvriers non qualifiés et d'employés administratifs d'entreprise, les métiers les moins
qualifiés en expansion (tels que caissier, nettoyeur, serveur) sont aussi ceux pour
lesquels le chomage est élevé. Les métiers de cadres et professions intermédiaires du

commerce ou de I'administration des entreprises sont aussi dans ce cas. A I'inverse, les

° En 1994, prés d'un emploi sur cinq est dit non qualifié au sens de la distinction établie par Bisault,
Destival, Goux (1994). La distinction qualifié¢/non qualifié au sein de la catégorie des employés est
construite & partir des caractéristiques de rémunération et de conditions de travail. La mesure du niveau
de qualification des postes d’employé est donc fragile (par exemple les employés libre-service du
commerce sont classés parmi les employés non qualifiés mais les caissiéres sont rangées parmi les
employés qualifiés).
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métiers de la fonction publique, les professionnels de la santé, les métiers de la banque
et de l'assurance ainsi que les cadres de l'industrie, sont des professions en expansion et

relativement épargnées par le chdmage.

2. Les conditions d’embauche des débutants

Au regard de I’évolution des recrutements, nous avons vu que les conditions
d’accés a ’emploi des débutants étaient fortement marquées par la généralisation des
embauches sous contrat a durée déterminée, et plus globalement du développement des
formes particuliéres d‘emploi. L entrée des débutants est massive dans les secteurs et les
professions qui connaissent les taux de rotation les plus importants, ce qui vient
confirmer le role central de 1’évolution des formes d’emploi dans le probléme de
I'emploi des jeunes. L’examen de la structure des recrutements des débutants montre

que ces pratiques se sont généralisées a 1’ensemble des secteurs.

21 La structure des recrutements des debutants : le poids des logiques

sectorielles

Les pratiques de recrutement des débutants sont visiblement lides a un effet
sectoriel. Cet effet est d’autant plus fort qu’il apparait stable depuis le début des années
quatre-vingts, qu’il joue de fagon différenciée pour les autres catégories de main-
d’oeuvre recrutées, et qu’il conditionne en partie la structure professionnelle des

recrutements des débutants.

2.1.1. Stabilité de la structure sectorielle des embauches de débutants

Le premier constat est celui de la stabilit¢ de la structure sectorielle des
recrutements de débutants. La part des débutants dans les recrutements des secteurs

d’activité en 1996 indique une hiérarchie sectorielle qui a peu évolué depuis le début des
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années quatre-vingts'® et qui, au niveau global, ne contient pas de fortes disparites, la
part la plus basse étant de 7% dans le BTP et la part la plus haute dans le commerce
avec 12% des recrutements consacrés aux débutants. Cette hiérarchie est quasiment
identique & celle de I’ensemble des recrutements et les conditions d'embauche des
débutants dépendent en fait principalement du poids représenté par chacun des secteurs
dans les recrutements en général. Tant en part qu'en volume, ce sont les secteurs
tertiaires qui représentent 1’essentiel des débouchés pour les jeunes sortants du systéme
éducatif. Ils ont ainsi recruté 89 % des filles et 72 % des gargons sortis en 1992 et actifs
occupés en mars 93. Les services marchands concentrent plus du tiers des recrutements
des débutants, et les services non marchands un peu moins du tiers. Le role de
I’industrie et du BTP apparait plus secondaire, ces secteurs représentant a l’inverse

environ un tiers des embauches des actifs mobiles.

Le début des années quatre-ving-dix est marqué par le rapprochement des
conditions d’emploi des débutants au sein des secteurs d’activité. Comme pour
"ensemble des embauches, la hausse des emplois a durée limitée a été en effet plus
prononcée dans 'industrie et dans le batiment que dans le tertiaire. Dans les secteurs
hors tertiaire, les emplois a durée limitée concernaient prés de la moitié des débutants en
1995 contre seulement un tiers en 1991, leur part dans les emplois tertiaires passant sur
la méme période de 48 % & 55 % (Ponthieux, 1997). Le temps partiel s'est également
fortement développé. La part des emplois des débutants a temps partiel a triplé dans
I’industrie (10,8% en 1995), mais reste nettement inférieure a celle du commerce
(36,.9%) ou des administrations publiques (41,3%). Le temps partiel concerne plus d'un

tiers des débutants en emploi dans le tertiaire.

9 Voir Audier (1990) pour les résultats détaillés concernant les années 85/87. Pour une analyse plus fine,
I’auteur différencie les pratiques sectorielles de recrutements des débutants en 1993 selon le sexe. Pour
les garcons, on peut distinguer trois groupes de secteurs selon leur recours plus ou moins intense aux
débutants. Les secteurs du BTP et des transports télécommunications présentent un recours trés faible
entre 3 et 6%. Contrairement & une idée trés répandue, les débutants ne sont que marginaux dans la main-
d’oeuvre sollicitée par les entreprises du BTP qui s’adressent prioritairement aux actifs mobiles et aux
chémeurs (respectivement 60 % et 20% des embauches). Le deuxiéme groupe concerne les secteurs ayant
recours aux débutants a hauteur de 7 & 9% de leurs embauches. 11 s’agit de I’industrie, du commerce et
des services marchands qui représentent un volume d’embauche trés important. Enfin, le troisiéme
groupe comprend les services non-marchands et les services financiers qui présentent un degré
d’ouverture aux débutants élevé mais de faibles volumes de recrutement. Pour les filles, la situation est
moins contrastée. Le commerce apparait comme le secteur le plus ouvert avec prés de 16 % de débutants
parmi les embauches, suivi de prés par les services marchands et non marchands.
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Enfin, a I’inverse du recours aux débutants, il apparait nettement des pratiques
sectorielles de recrutement selon le recours privilégié aux catégories de chomeurs et
d’actifs mobiles. L’agriculture, I’industrie et la construction privilégient le recours aux
actifs mobiles qui constituent prés de la moitié des recrutements alors qu’ils ne
représentent qu’un tiers des embauches des services non marchands et 40% des
embauches des services marchands et du commerce. Le contraste entre les évolutions
différenciées de ’emploi dans les secteurs et la stabilité de la structure sectorielle des
recrutements de débutants conduit 4 penser que I’embauche de débutants est en partie

déconnectée des évolutions nettes des stocks d’emploi au sein des secteurs.

2.1.2. Des professions d’entrée lies aux structures de qualification des secteurs

Depuis le milieu des années 80, on constate que les professions les plus qualifices
sont celles qui recourent le plus aux jeunes débutants mais cette tendance s’est stabilisce
au début des années 90. Les débutants représentent en 1996 13 % des recrutements de
cadres, de professions intermédiaires et d’employés qualifiés, 7% des embauches
d’ouvriers qualifiés et d’employés non qualifiés, et 11% des embauches d’ouvriers non
qualifiés. Cette hiérarchie n'est pas trés différente de celle des autres actifs recrutés. Ce
sont les actifs mobiles qui forment la majorité des recrutements sur les postes de cadres
et de professions intermédiaires, alors que la part des chomeurs est la plus forte dans les
catégories d’employés et d’ouvriers non qualifiés. Il se dégage ainsi des pratiques
catégorielles de recrutement, chaque profession s’adressant de fagon préférentielle a

quelques catégories de main-d’oeuvre bien spécifiques'' (Fournié, 1994).

1 faut ici rappeler que les débutants en emploi sont parmi les plus diplomés. Ils
ont de fait des niveaux de formation globalement plus élevés que les autres catégories de
main-d’oeuvre : plus des deux tiers des jeunes recrutés & la sortie de I’école ont au

moins le niveau du baccalauréat, alors que ce niveau n’est atteint que par un tiers des

" On peut rapprocher ce constat du précédent car la structure des qualifications par secteurs influence
particuli¢rement leurs pratiques de recours aux débutants. Les deébutants embauchés comme ouvriers
qualifiés se répartissent principalement entre les secteurs de 'industrie et des services marchands hors
commerce. L’industrie a accueilli autant de primo entrants recrutés sur un poste de cadre (hors
enseignants) que sur un poste d’ouvrier non qualifié. Les employés qualifiés et non qualifiés ont rejoint
majoritairement les secteurs du commerce et des services aux entreprises et aux particuliers. Quant aux
débutants dans des professions intermédiaires, on les retrouve davantage dans les services non marchands
(Poulet, 1998).
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recrutés ayant d’autre provenance. Toutefois, 4 niveau de formation égale, il existe des
décalages a I’embauche entre jeunes débutants et actifs mobiles, ces derniers ayant acces
a des postes qualifiés dans des proportions plus importantes. En effet, si on renverse la
perspective en s’intéressant non plus & la part des débutants dans les professions mais a
la part des différentes professions dans I’emploi des débutants, on constate que les
jeunes accédent massivement & des emplois peu qualifiés : les deux tiers des débutants
en emploi en 1995 occupent des postes d’employés ou d’ouvriers (Ponthieux, 1997). Se

pose alors la question du « déclassement & I’embauche » des débutants.

2.3 L’ ampleur du déclassement a ['embauche des débutants

L’évolution simultanée des niveaux de diplomes de débutants et de la structure
des recrutements selon les professions n’a pas évité un désajustement entre niveau de

formation et position dans la hiérarchie professionnelle.

L’approche du déclassement a I’embauche repose sur un repérage statistique des
correspondances entre les niveaux de formation des sortants et les catégories
socioprofessionnelles auxquelles ils accédent le plus fréquemment. Cette mise en
correspondance n’est pas sans poser probléme de par son caractére « normatif»
(Affichard, 1981), mais elle est utilisée ici pour une analyse de l'évolution des
professions d’entrée des débutants au regard de I’évolution des niveaux de formation

des sortants du systéme éducatif.

2.3.1. Un glissement vers le bas des recrutements a tous les niveaux de diplome

Le bilan formation-emploi de 1986 constatait un nivellement des débouchés des
jeunes sortis de 1’école avec au plus un CAP ou un BEP sur-représentés dans les postes
d’ouvriers non qualifiés pour les gar¢ons et les postes d’employés de commerce et de
service pour les filles (Coéffic, 1987 ; Audier, 1987). Les sortants du supérieur

résistaient mieux au déclassement en restant polarisés dans les professions supérieures.

Dix ans plus tard, on assiste & un glissement des recrutements pour tous les
niveaux de sortie : les jeunes les plus dipldmés (sortants du supérieur) sont moins
concentrés parmi les cadres et se positionnent sur les professions intermédiaires et les
postes d’employés et d’ouvriers qualifiés. En revanche, les sortants de niveau

baccalauréat sont encore assez présents dans ces postes mais se trouvent de plus en plus
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recrutés sur des postes d’employés et d’ouvriers non qualifiés et les sortants des niveau
V sont principalement polarisés, et de fagon croissante, sur les postes non qualifiés
(Poulet, 1998). Cet effet de report a aussi une conséquence dans I’exclusion de 1I’emploi

des jeunes les moins diplomeés.

2.3.2. Effet d’offre de dipléme ou de mobilité différenciée ?

Si on se reporte aux évolutions des taux d’entrée par professions, il semble que le
glissement des recrutements résulte d’un double mouvement : les sortants du systeme
éducatif sont de plus en plus dipldmés et les professions qui présentent le plus fort taux

d’entrée sont les moins qualifiées.

Cette mise en paralléle permet de dépasser ’explication d’un simple décalage
mécanique qui lierait le déclassement & une surproduction de diplomes. Telle est le
constat avancé par Béduwé et Espinasse (1995) qui montrent que plus de 90% de
I’évolution de la structure par diplome des professions entre 1982 et 1990 résulte de
I’augmentation du nombre global de jeunes diplomés. Mais, concernant les débutants, il
convient de raisonner en termes de flux. Les conditions de renouvellement des
professions sont marquées d’une part, par I’exclusion de I’emploi des débutants les
moins diplémés et d’autre part, par le développement d’un volant de main-d’oeuvre
mobile employée sur les emplois du bas de l'échelle des qualifications et des statuts
instables. Au dela de I'effet d’offre de diplomes, ce sont les pratiques des firmes qui se
sont modifiées ainsi que les emplois eux-mémes. La forte rotation sur les postes
d’employés et d’ouvriers, ainsi que la précarisation des emplois qui y participe, sont a

I’origine de I’entrée massive des débutants sur ce type d’emplol.

I1 est ainsi curieux de constater que le mouvement de « déclassement » se retrouve
également dans 'ensemble de la population active mais de fagon moindre. Sont
particuliérement concernés les titulaires du brevet ou du baccalauréat qui passent
progressivement & des catégories socioprofessionnelles considérées comme inférieures a
celles auxquelles ils avaient accés au début des années quatre-vingts. « Les hypothéses
d’un déclassement croissant et uniforme de la population ainsi que d'une dissociation
entre catégories d’emplois occupés et diplomes possédés ne se vérifient que
partiellement » (Kirsch, Desgoutte, 1996, p.2). A I’inverse, concernant les débutants, le

lien entre dipléme et catégorie socioprofessionnelle semble se distendre alors méme que
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l’accés aux catégories qualifiées est de plus en plus conditionné par 1’obtention d’un

diplome de niveau correspondant.

Au total, précarité et déclassement apparaissent étroitement liés. L’embauche des
débutants dépend de la sélectivité des recrutements des entreprises, mais aussi de la
nature des places disponibles au sein du systéme productif et des formes d’emploi a
'embauche. Si les pratiques de renouvellement de la main-d'oeuvre conditionnent
l'acces a l'emploi des débutants, il nous reste a voir comment elles déterminent plus
globalement les modalités d'emploi de la main-d'oeuvre jeune. L'analyse des pratiques
de mobilisation de la main-d'oeuvre jeune passe alors par un élargissement du cadre

d’observation a I’ensemble des mouvements sur le marché du travail.

Section 3 - Les traits spécifiques de la mobilisation de la main-d’oeuvre
jeune

A partir des données rassemblées sur les transformations des conditions
d’embauche, en particulier celles des débutants, on appréhende mieux les conditions
d'usage de la main-d’oeuvre jeune par les entreprises. Dans cette ultime section, nous
relierons les traits spécifiques de cet usage a la place des jeunes dans la transformation
de la structure des emplois et des flux de main-d’oeuvre. Ceci nous permetira de
préciser, in fine, notre problématique centrée sur les logiques de mobilisation de la

main-d’oeuvre jeune.

L’évolution des conditions de mobilisation des débutants a conduit la main-
d’oeuvre jeune a occuper une place centrale au sein des transformations des formes

d’emplo1 (§ 1).

Le développement des ces formes particulieres d’emploi, a la fois précaires et
instables, participe a la transformation des mouvements de main-d’oeuvre sur le marche
du travail. Depuis le début des années quatre-vingts, le chomage est devenu un passage
obligé des mobilités sur le marché du travail. La main-d’oeuvre jeune apparait
particuliérement mobile et 1’examen des mouvements de main-d’oeuvre sur longue
période montre que cette spécificité s’est accrue au sein d’un paysage de la mobilité en

pleine mutation (§ 2).
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Enfin, nous avons souligné l'effet sectoriel, issu des différences d'évolution et de
pratiques entre les secteurs d'activité, sur les conditions d'embauche des débutants. En
termes d’affectation au sein du systéme productif, il apparait que la main-d'oeuvre jeune
est concentrée au sein de certaines activités et relativement exclue d'autres. Une analyse
décomposant les variations structurelles et conjoncturelles de 'emploi permet d'établir la
part respective des différents facteurs qui jouent sur l'évolution du volume sectoriel

d’emploi des jeunes (§ 3).

1. La main-d’oeuvre jeune au centre des transformations des formes
d’emploi

Nous avons constaté le développement généralisé des formes particuliéres
d’emploi dans les conditions de mobilisation de la main-d'oeuvre. Il convient a présent
d apprécier leur part dans l'usage de la main-d'oeuvre. Ceci nous conduira a souligner la
spécificité de l'affectation de la main-d'oeuvre jeune sur ces formes d'emploi et a

préciser les logiques qui ont présidé au développement des dispositifs d'insertion.

1.1. L essor des emplois temporaires et des contrats aidés

Repéré depuis 1982 par les enquétes Emploi de 'INSEE, le volume des contrats a
durée déterminée et de I’intérim a plus que doublé tandis que celle des emplois sur CDI
restait stable (Belloc, Lagarenne, 1996). Dans le méme temps, les emplois sous statut de
stagiaires ou sous contrats aidés sont devenus trois fois plus nombreux. En revanche, le

nombre d’apprentis n’a augmenté que de 9%.

La part des formes particuliéres d’emploi reste toutefois limitée. En Mars 1998,
les CDD représentent 4,5% de I’emploi salarié, I'intérim 2,1%, les apprentis 1,3% et les
stages et contrats aidés 2% (Mercier, Brunet, 1998). L’emploi sous CDI est la forme
dominante, ce qui justifie a posteriori I'intérét de mener conjointement une analyse en
terme de flux et de stocks de I'emploi et de son évolution. La main-d’oeuvre jeune est de
loin la plus concernée par les formes particuliéres d’emploi. Les salariés de moins de 25
ans présentent prés de 40% des salariés employés sous une forme particuliere d’emploi,
un tiers des CDD et de I'intérim, 95% pour des apprentis et 44% des stagiaires et

contrats aidés.
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Les évolutions de la part des CDD et de I'intérim dans I’emploi des jeunes salariés
sont marquées par les fluctuations conjoncturelles, de fagon plus nette pour I’intérim (en
particulier dans I’emploi des jeunes hommes) que pour les CDD dont la progression est
réguliére et plus forte pour les jeunes femmes (Graphiques 1.2 et 1.3). La spécificité des
conditions de mobilisation de la main-d’oeuvre jeune apparait clairement dans 1’écart
entre 1’évolution de la part de ces formes d’emploi dans 1’emploi total et dans I’emploi

des jeunes.

Graphigue 1.2 : Evolution de la part de I'intérim dans I'emploi
salarié selon ['age et e sexe (en %)
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Source : INSEE, séries longues du marché du travail, 1998

Graphique 1.3 : Evolution de |a part des contrats & durée
déterminée dans I'emploi salarié selon le sexe et I'dge (en %)
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Source : INSEE, séries longues du marché du travail, 1998
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1.2. La montée du temps partiel

En mars 1998, le travail a temps partiel représente 17,1% de I’emploi total, 5,6%
de I’emploi des hommes et 31,6% de ’emploi des femmes. Sa part a €té multipliée par
trois depuis le début des années soixante-dix, et l'écart entre hommes et femmes a
tendance a se réduire. L'évolution du temps partiel s'est faite par sauts successifs depuis
le début des années soixante-dix. De 5,8% des actifs occupés en 1971, sa part passe a
8,1% en 1976, 10,3% en 1984, 12,5% en 1991 et 15,6% en 1996. La vive croissance de
I'emploi a temps partiel peut étre attribuée en partie a l'abaissement de son cofit a partir
de septembre 1992 par un abattement forfaitaire des cotisations patronales de sécurité

: 12
sociale'”.

Les jeunes, et notamment les femmes, sont les plus touchés par le développement
du travail & temps partiel. Aujourd’hui, le travail a temps partiel concerne plus d’un
emploi de jeune sur trois chez les femmes et plus d’un sur dix chez les hommes. Son
évolution ne semble pas marquée par les fluctuations conjoncturelles de I’emploi, son

développement apparait comme une donnée structurelle du marché du travail.

Le développement des situations de sous-emploi (travaillant a temps partiel et
cherchant ou désirant travailler plus longtemps'’) conduit & penser que le travail 4 temps
partiel est de plus en plus subi. Le sous-emploi concerne 1,5 millions d'individus
travaillant a temps partiel, soit prés de 40% des salariés a temps partiel en 1997 alors
que cette proportion était de 30% en 1990. Le temps partiel est plus souvent subi par les
jeunes : six jeunes sur dix qui sont salariés & temps partiel souhaiteraient travailler

davantage.

12 | 'abattement a été fixé a hauteur de 30% des cotisations patronales en 1992. Il a été porté a 50% le ter
janvier 1993 puis ramené a 30% a compter du 8 avril 1994 avec un élargissement de la plage de la durée
du travail qui permet I'obtention de I'abattement, cette plage passant de 19 a 30 heures par semaine 4 16 &
32 heures hebdomadaires appréciées sur une base annuelle. Il est & noter que 90% des personnes
employées dans le cadre de I’abattement a temps partiel pergoivent moins de 1,33 fois le SMIC et entrent
dans le champ d’application de la ristourne dégressive sur les bas salaires mise en place en octobre 1996.
A titre d’exemple, le colt du travail d’un salarié & temps partiel sur contrat & durée déterminée et gagnant
I’équivalent d’un SMIC mensuel est ainsi abaissé de 18,6% (DARES, bilan de la politique de I’emploi en
1996).

'3 Une faible partie du sous-emploi (environ 9% en 1997) est également composée d'individus travaillant
4 temps plein mais ayant travaillé moins que d'habitude la semaine de référence.
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1.3. Les logiques du développement des emplois aidés

Les formes d'emplois liées aux dispositifs mis en place par la politique publique
pour l'emploi concernaient en priorité les jeunes lors de leur mise en oeuvre au milieu

des années soixante-dix, mais se sont progressivement étendues a d'autres catégories de

main-d'oeuvre (DARES, 1996).

Les emplois aidés concernent un jeune sur dix en emploi en 1980, un jeune sur
cing en 1985 comme en 1990, et un jeune sur trois en 1996". L’évolution n’a cependant
pas été linéaire sur la période. Les contrats aidés se sont multipli€s a partir de 1975 et
ont atteint un niveau trés élevé en 1986-1987, ce qui a conduit a une baisse équivalente
du chémage des jeunes les moins diplomés avant la reprise de I’emploi de la fin des
années quatre-vingts (Elbaum, Marchand, 1994). La part des emplois aidés a de
nouveau augmenté a partir de 1991 mais les jeunes ne sont plus la majorité des actifs en
emplois aidés : ils représentaient 70% des salariés sous ce type de statut dans le secteur
marchand en 1990 et 44% en 1995 (Belloc, Lagarenne, 1996). Le nombre de stagiaires
adultes considérés comme actifs occupés dépasse celui des jeunes a partir de la fin des

années quatre-vingts.

Deux logiques président de fagon mélée au développement des contrats aidés pour
la main-d’oeuvre jeune dans le secteur marchand. La premiére concerne la mise en place
de formes d’emploi dérogatoires, alliant travail et formation, inaugurées par les contrats
emploi-formation en 1975 et inspirées de I'apprentissage. Les entrées en apprentissage
ont peu évoluées depuis vingt ans et concernent un peu plus de 120 000 recrutements en
moyenne par an. Les contrats de formation en alternance (contrat de qualification et
contrat d’adaptation), institués par la loi du 24 février 1984, se sont développés a un
rythme soutenu et concernent en moyenne 200 000 embauches annuelles de jeunes
depuis la fin des années quatre-vingts. Mis en place la méme année, les stages
d’initiation a la vie professionnelle (SIVP) ont connu un véritable engouement en 1987
et 1988 avec plus de 300 000 embauches par an, avant d’étre redéfinis dans un sens

restrictif en 1989 et abandonnés en 1992. Aujourd’hui quatre mesures principales,

4 En 1996, les contrats en alternance (contrat d’apprentissage, de qualification, d’adaptation) concernent
18 % des jeunes actifs, les autres formes d’aide & "emploi marchand 14 % ( aide au premier emploi des
jeunes, exonération pour I’embauche d’un premier salari¢, abattements pour temps partiel), et les emplois
non marchands aidés 5% (contrat emploi-solidarité) (Marchand, Minni, 1997).
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concernant 18 % des jeunes de moins de 25 ans en emploi, relévent des contrats de
l'alternance : le contrat d'apprentissage, le contrat de qualification, le contrat
d'adaptation et le contrat d'orientation. Ils comportent une obligation de temps de
formation, permettent une rémunération inférieure au salaire minimum et
s'accompagnent de primes et d'exonérations de charges sociales (cf. descriptif des

contrats d'insertion en alternance en annexe générale).

La seconde logique de développement des contrats aidés, présente dans les
contrats de l'alternance, vise a la réduction du cotlt du travail (primes, exonérations
partielles de charges sociales sans obligation de formation). Les emplois marchands
aidés présentant des exonérations pures ont été¢ fortement développés sur la période 86-
87 (plus de 400 000 embauches en 1986 dans le cadre du plan d’urgence pour I’emploi
des jeunes de 1986), puis a partir du début des années quatre-vingt-dix (exo-jeunes et
aide au premier emploi des jeunes relayé par le contrat initiative-emploi en aofit 1996).
Ces formes d’emploi concernaient 14% des jeunes en emploi en 1996. D’autres mesures
non spécifiques aux jeunes participent également a la subvention de I’emploi des jeunes
(exonérations pour l’embauche d’un premier salarié, abattements pour temps partiel,

allégements pour les bas salaires).

Au sein du secteur non marchand, les emplois aidés ne sont apparus qu’au milieu
des années quatre-vingts mais de fagon massive avec les travaux d’utilité collective
(plus de 300 000 entrées annuelles entre 1985 et 1988), puis les contrats emploi-
solidarité (en moyenne 250 000 entrées annuelles entre 1991 et 1995) et les contrats
emploi-ville en 1996. La derniére mesure visant I’emploi aidé non-marchand des jeunes

est la mise en place des emplois jeunes instituée par la loi du 16 octobre 1997.

Au total, les inflexions dans les formes d'emploi de la main-d'oeuvre jeune, mais
également de la main-d’oeuvre dans son ensemble, relévent a la fois des pratiques de
mobilisation et d'usage de cette main-d'oeuvre par les entreprises et des interventions
des pouvoirs publics par l'intermédiaire des politiques successives pour l'emploi. Ces
derniéres, initialement centrées sur la main-d'oeuvre jeune, tendent a s'élargir a d'autres
catégories de main-d'oeuvre. Se pose alors la question de la généralisation des formes

particuliéres d'emploi.
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1.3. Une tendance généralisée a la précarisation des statuts d’emploi ?

Face au développement des FPE, S. Lollivier (1994) s’interroge sur les conditions
d’accés a I’emploi des jeunes : « la précarisation de la main-d'oeuvre est-elle liée a un
mécanisme d’insertion plus difficile que par le passé, ces derniers finissant par trouver
un emploi stable, ou & une tendance qui va en se généralisant au fur et a mesure du
remplacement des générations d’actifs ? » (p. 440). On peut apporter quelques éléments

de réponse a cette question.

La place des jeunes apparait centrale dans les mutations des formes de I’emploi.
C’est 4 la fois la main-d’oeuvre la plus touchée par la précarisation des statuts et la
main-d’oeuvre qui a été la premiére & expérimenter les contrats aidés issus des
dispositifs publics d’aide a I’emploi. Mais si les formes particuliéres d’emploi sont
caractéristiques des conditions d’insertion professionnelle des jeunes, elles illustrent une

inflexion dans les pratiques de mobilisation de la main-d’oeuvre.

Face a des fluctuations de I’activité plus erratiques depuis le milieu des annees
quatre-vingts, les entreprises ont eu tendance & ajuster plus vite et plus fortement leur
volume d’emploi en recourant de fagon privilégiée aux emplois temporaires’’. Nous
avons vu que les disparités dans 1’affectation sur des emplois précaires des différentes
catégories de main-d’oeuvre lors des embauches étaient importantes. Elles dépendent a
la fois des caractéristiques des individus (le sexe, 1’dge, I’ancienneté sur le marché du
travail, le niveau de diplome) et des caractéristiques des emplois (secteur et

qualification).

Mais les analyses des transitions sur le marché du travail ont apporté des résultats
troublants en distinguant les emplois stables des emplois précaires (Joutard, Werquin,
1992). Ainsi, il apparait que sur la période 1986-1988, la proportion des travailleurs
confinés dans I’alternance de périodes de chdmage et d’emplois de courte durée est la
plus importante au sein du groupe des hommes d’4ge adulte (Fougere, Kamionka,
1992). D’autre part, la méme étude réalisée sur la période 1981-1989 montre que les
chances de trouver un emploi stable a I’issue d’un emploi précaire augmentent avec
I’age et avec le niveau de formation, mais ce dernier ne joue pas sur la durée moyenne

de séjour dans les emplois précaires (Lollivier, 1994). Enfin, et ceci est sans doute le

IS Ce mouvement caractérise également la reprise de 'emploi lors du premier semestre 1998.
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résultat le plus important, les probabilités de transition entre €tats ont évolué sur la
période dans le sens d’une moins grande stabilit€ pour toutes les catégories de main-
d’oeuvre. Associé au développement du chémage, ’essor des formes particuliéres

d’emploi a conduit & la transformation des flux de mobilité sur le marché du travail.

2. L'évolution des flux de main-d'oeuvre sur le marché du travail

L'observation sur longue période fait apparaitre que les mouvements de main-
d'oeuvre sont plus forts pendant les périodes d'extension de l'emploi. Toutefois, nous
avons vu que le taux de rotation de la main-d'oeuvre conservait un niveau €élevé malgré
la faible ampleur des évolutions de I’emploi depuis le début des années quatre-vingts. Si
les mouvements sur le marché du travail restent importants, leur structure a fortement
évolué. Ici encore, la singularité de la main-d’oeuvre jeune renvoie a des évolutions

globales.

2.1. Les évolutions de la structure des mouvements de main-d’oeuvre

Aprés une forte hausse au cours des années soixante et au début des années
soixante-dix, les flux de mobilité se sont beaucoup réduits dés la fin des années
soixante-dix et jusqu'au milieu des années quatre-vingts (C. Béduwé, 1992). On assiste
ensuite 4 un redémarrage des mouvements sur le marché du travail, li€ a 'amélioration
de la situation de l'emploi, mais également en partie & la précarisation des statuts
d'emploi (Le Goff, Le Pluart, 1991). Sur cette période, le paysage de la mobilité s'est

modifié.

Les mouvements annuels saisis par I’enquéte Emploi fournissent un angle
d’approche partiel des transformations des flux de mobilité. Si l'on retient I'ensemble
des mouvements internes au marché du travail, ¢’est-a-dire les changement de situation
entre emploi et chomage et les changements d’entreprise, on constate que ceux-ci sont
en hausse constante (tableau 1.5). Mais la structure de ces mouvements s’est
profondément modifiée : les changement d’entreprises concernaient les trois quarts des
flux de main-d’oeuvre au milieu des années soixante-dix, ils n’en représentent plus

qu’un tiers vingt ans plus tard, et font jeu égal avec les mobilités entre les situations de
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chomage et d’emploi. On retrouve au niveau global les modifications de la structure des

recrutements des entreprises selon leur origine avec la place croissante des ex-chomeurs.

Le changement le plus notable au sein des mobilités concerne le partage des
destinations suivies par les actifs occupés. Les chiffres sont éloquents : au début des
années soixante-dix, 10% des actifs occupés mobiles entre deux enquétes emploi étaient
au chémage, aujourd'hui, ce sont deux actifs occupés mobiles sur trois qui deviennent
chomeurs (L’horty, 1997). Dans le méme temps, il devient de plus en plus difficile de
sortir du chémage. Ainsi, avant 1975, prés de trois chdmeurs sur quatre une année ne
l'étaient plus l'année suivante alors que ce mouvement annuel concerne aujourd’hui

moins de la moiti¢ des chomeurs (45%).

Tableau 1.5 : évolution des flux de main d'oeuvre entre entreprises, chdmage et emploi

Flux de main-d'oeuvre 1976/1977 1986/1987 1996/1997
(en milliers et en %)

- de Tlemploi vers le 420 19,3 878 34,8 1089 353
chémage

- du chomage vers 389 17,9 756 29,9 1019 33
I'emploi

- d'une entreprise vers une 1 367 62,8 892 35,3 979 31,7
autre

Total 2176 100 2526 100 3087 100

Source : INSEE, séries longues du marché du travail (1998), d'apres les enquétes Emploi.

Face a ces modifications dans le paysage de la mobilité, on peut reprendre la
distinction de C. Thélot (1986) sur l'existence de trois catégories de main-d’oeuvre, plus
ou moins étanches, et pour lesquelles la mobilité professionnelle n'a pas le méme sens :
les actifs occupés stables, un volant de main-d'oeuvre oscillant entre emploi, chdmage et
inactivité, et une population d'exclus de I'emploi qui s'enfoncent dans le chémage de
longue durée. Cette configuration reste aujourd’hui valable mais il semble que les
extrémes se soient durcis et que le volant de main-d'oeuvre mobile ait eu tendance a se

gonfler.
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2.2. Des flux plus intenses entre chémage et emploi pour la main-d oeuvre jeune

[’évolution des flux de mobilité de la main-d’oeuvre jeune présente des traits
particuliers qui inscrivent cette main-d’oeuvre au sein du volant de main-d’oeuvre
mobile. D'une année sur l'autre, les jeunes changent plus souvent de situation que
I'ensemble de la main d'oeuvre. La part des jeunes actifs occupés n'ayant pas changé de
situation passe de 80% entre 75 et 76 a 60% entre 96 et 97, alors que la part des actifs
occupés immobiles reste & un niveau élevé (graphique 1.4a). Les mouvements de la
main-d'oeuvre jeune sont plus forts en ce qui concerne les changements d'entreprise
(graphique 1.4b) mais l'écart majeur concerne les mobilités de l'emploi vers le
chémage.. Elles étaient deux fois plus importantes pour les jeunes en 1976, elles sont 4

fois plus élevées en 1997 (graphique 1.4c).

Les mobilités des jeunes chdmeurs affichent également une spécificité qui
saffirme depuis le milieu des années quatre-vingts. On peut globalement remarquer
qu'en vingt ans, les mouvements au sein de la sphere du chomage ne présentent pas
d’évolution cyclique forte (graphiques 1.5a et 1.5b). Les jeunes chémeurs sont moins
souvent au chdmage 1'année suivante et donc plus souvent en emploi. Les données sur
I’ancienneté moyenne de chdmage confirme cette évolution sur la période : les écarts
entre les tranches d’age (15-24 ans et 25-49 ans) se sont accrus passant de 1 mois en
moyenne en 1975, 4 3 mois en 1985, et 7 mois depuis le début des années quatre-vingt-
dix. Les jeunes apparaissent donc plus « employables», et ce, quelque soit la
conjoncture. Le taux d’employabilité des jeunes chomeurs (rapport entre la durce
moyenne de chomage de I’ensemble des chomeurs et des jeunes) ne cesse d’augmenter.
Il est de 1,25 en 1975, il atteint 1,6 en 1988 au moment fort de la reprise de I’emploi,
niveau qu’il conserve en 1994 lors du déclin de I’emploi. Depuis 1995, il culmine a

1,75.

Toutefois, cette moindre durée de chomage s'accompagne d'une forte
différenciation en ce qui concerne les statuts d’embauche des chémeurs. La spécificité
des jeunes apparait dans le fait qu'ils sont plus souvent recrutés sur des formes
particuliéres d’emploi, alors que la part de 'emploi stable dans les retours a l'emploi est

identique (graphique 1.5c).
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G

raphiques 1.4 : Evolution des mobilités des actifs occupés selon I'Age
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Source : INSEE, séries longues du marché du travail, 1998.
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Graphiques 1.5 : Evolution des mobilités des ché6meurs selon I'age
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Source : INSEE, séries longues du marché du travail, 1998.
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On rejoint ici, par des données certes moins fines, les constats établis de longue
date sur la plus forte vulnérabilité et la meilleure employabilité de la main-d'oeuvre
jeune (Rose, 1982). La main-d'oeuvre jeune présente un profil contrasté puisque la
mobilité des actifs occupés comme celle des chdomeurs de cette tranche d'dge se
développe sur la période. Cette spécificité semblerait se renforcer depuis le milieu des

années quatre-vingts.

En définitive, les modifications dans le paysage de la mobilité sont étroitement
lices a la transformation des pratiques d’appel-rejet de la main-d’oeuvre. La
précarisation des statuts d’embauche conduit & des passages de plus en plus nombreux
par le chdmage. Concernant les jeunes, la question qui se pose est alors celle du lien
entre I'évolution des pratiques de mobilisation et I'évolution des pratiques d'usage de la
main-d'oeuvre jeune, entendu au sens d'affectation au sein d'une structure d'emploi.
L'approche du déclassement et des mobilités de début de vie active des jeunes fournit a

ce sujet des éléments de réponse.

2.3. Déclassement et mobilité professionnelle des jeunes salariés

Deux phénoménes mélés caractérisent les évolutions des mobilités des jeunes en
début de vie active. D’une part, le déclassement des jeunes en emploi est important et
s’est accru. D’autre part, la mobilité d’emploi est devenue plus vive lors des premiéres
années de vie active, ce qui semble constituer un frein pour 'accés aux emplois

qualifiés.

L’analyse de Forgeot et Gauti¢ (1997) sur le déclassement de la main-d’oeuvre
ayant entre 18 et 29 ans entre 1986 et 1995 est particuliérement intéressante. A partir
d’un tableau de correspondance, construit statistiquement par le croisement entre la part
des diplomes au sein des professions et inversement l’'importance relative des
professions pour chaque niveau de diplome, les auteurs suivent I’évolution de la part des
actifs sur-diplémés par rapport & l’emploi qu’ils occupent. Il apparait que le
déclassement s’est accru pour les titulaires de baccalauréat et de diplomes supérieurs
alors que la part des sur-diplomés est identique aux deux dates pour les titulaires d’un

dipléme de niveau V (CAP, BEP).
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Un résultat majeur de cette étude est que la nature de I’emploi, en premier lieu le
statut de I’emploi, influence de facon décisive le déclassement. Toutes choses égales par
ailleurs, le fait d’étre salarié sur une forme particuliere d’emploi accentue nettement le
déclassement. Celui-ci apparait également plus fort dans le tertiaire marchand et le
batiment que dans I’industrie et dans le tertiaire non marchand ou le commerce. A

l'inverse, la taille de I’entreprise joue peu.

Selon Forgeot et Gautié, 1’évolution de la part des jeunes salariés sur-diplomés
entre 1992 et 1995 résulte plus d’une progression du déclassement a I’embauche que
d’un ralentissement des carriéres sur le marché du travail. Mais sur le plus long terme ,
les auteurs soulignent que « le déclassement semble avoir changé de nature depuis la fin
des années quatre-vingts. On serait passé d'une logique d’insertion professionnelle
avec perspectives d’'évolution a bréve échéance dans ['entreprise a un processus ou

I'emploi déclassé est accepté « faute de mieux » ». (p.67).

Toutefois, si le déclassement diminue avec I'ancienneté sur le marché du travail,
celle-ci semble avoir un moindre impact pour l’accés a des emplois qualifiés (Poulet,
1998). Au début des années quatre-vingt-dix, la part des emplois de cadres et de
professions intermédiaires dans 1’emploi des jeunes les plus diplomés selon leur
ancienneté de vie active a baissé, plus fortement pour les diplémés du supérieur court
que pour ceux du supérieur long. Pour les diplomés du secondaire, la part de I’emploi
non qualifié a fortement augmenté. Pour les bacheliers ayant entre cinqg et dix ans
d’ancienneté, cette part a doublée, elle a augmenté d’un tiers pour les diplomés

CAP/BEP.

Dans le méme sens, les premiers résultats de ['enquéte Jeunes et Carriéres
complémentaires 4 l'enquéte Emploi de mars 1997, montrent que les trajectoires
marquées par des emplois courts constituent un frein pour I’acces aux emplois qualifiés
(Estrade, Thiesset, 1998). Celui-ci est d’autant plus fort pour les jeunes sortis du
systéme éducatif & la fin des années quatre-vingts qui ont des trajectoires plus marquées

par I'instabilité que ceux sortis dix ans auparavant.
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3. La répartition sectorielle de Ia main-d'oeuvre jeune

Nous avons pu constater que les secteurs d'activité développaient des modes de
renouvellement de la main-d'oeuvre différenci€s, en volume et en nature. La répartition
sectorielle des recrutements des débutants apparait toutefois similaire a celle de
l'ensemble des recrutements. A l'inverse, la main-d'oeuvre jeune est marquée par une
répartition spécifique au sein des secteurs d'activité. Trols constats permettent de cerner

cet état de fait.

3.1. Une polarisation accrue sur certains secteurs d'activité

La part des jeunes actifs dans I’emploi des secteurs d’activité a évolué de facon
contrastée et le clivage entre des secteurs ouverts aux jeunes et des secteurs plutdt

fermeés s'est accentué.

La baisse générale de la part des jeunes dans l'emploi (-30% de 1983 a 1993) ne
traduit pas des tendances sectorielles homogénes. Hormis dans les industries agro-
alimentaires, ou elle n'a baissé que d'un tiers, la proportion de main-d’oeuvre jeune
diminue de moitié dans I'emploi industriel et de 40 % dans le BTP. Dans les secteurs du
tertiaire, 1'évolution est plus contrastée : la part des jeunes baisse de plus de la moitié
dans les transports et télécommunications et dans les organismes financiers, et d'environ
un tiers dans les secteurs du commerce-hotellerie-restauration et les services marchands.
Enfin, dans les services non-marchands, la proportion de jeunes reste quasiment
constante a hauteur de prés de 10%, cette situation étant liée aux politiques publiques

pour I’emploi.

Ces évolutions conduisent & une polarisation marquée de la main-d'oeuvre jeune
au sein du systéme productif. Comparée a la répartition sectorielle de l'emploi total, la
distribution de l'emploi des jeunes dans les secteurs d'activité apparait trés spécifique

(tableau 1.6).
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Tableau 1.6 : Evolution du taux de concentration* des 15-24 ans dans les secteurs

d'activité

1985 1990 1993
Secteurs en NAP 14 H F H F H
Agriculture 0.86 0.32 0.83 0.34 0.84 0.45
Industries agro-alimentaires 1.83 1.56 1.82 1.37 1.93 1.38
Energie 0.77 0.94 0.34 0.00 0.22 0.22
Industrie des biens intermédiaires 0.85 1.00 1.03 1.03 0.81 0.91
Industrie des biens d'équipement 0.86 1.00 0.78 0.79 0.62 0.94
Industrie des biens de consommation 1.10 1.19 1.19 1.12 1.04 0.87
BTP 1.17 0.78 1.22 0.79 1.28 0.73
Commerce 1.23 1.31 1.23 1.57 1.19 1.51
Transports et télécommunications 0.64 [.11 0.49 0.77 0.58 0.62
Services marchands 1.20 1.17 1.45 1.18 1.44 1.26
Institutions financiéres 0.53 0.87 0.42 0.70 0.46 0.70
Services non marchands 0.84 0.77 0.56 0.71 0.71 0.71

Source: INSEE, enquétes Emploi

* Le taux de concentration est calculé en rapportant pour chaque sexe la répartition des 15-24 ans a la
répartition de la population active occupée totale. Un taux supérieur a 1 signifie que les jeunes sont sur-
représentés dans un secteur.

En 1993, la main-d'oeuvre jeune est sur-représentée dans trois secteurs : les
industries agro-alimentaires, le commerce et les services marchands. Entre 1983 et
1993, la concentration de la main-d'oeuvre jeune s'est accrue fortement dans les services
marchands, elle augmente également dans le BTP pour les hommes et dans le commerce
pour les femmes, elle apparait maximale et relativement stable dans les industries agro-
alimentaires. A l'inverse, dans les secteurs de l'énergie, des industries de biens
d'équipement et de biens intermédiaires, la main-d'oeuvre jeune est de plus en plus sous-

représentee.

Plusieurs facteurs sont susceptibles d'expliquer 1'évolution de 'emploi des jeunes
dans les secteurs d'activité. Afin de déméler leurs effets, nous avons réalisé une analyse

shift & share de I’évolution du volume d’emploi sectoriel.
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3.2. Les facteurs d'évolution de la part des jeunes dans les secteurs d'activité

La décomposition de 1’évolution du volume sectoriel d’emploi des jeunes visait a
dégager le role respectif de deux facteurs : l'effet de la variation du volume global
d'emploi et l'effet de la variation de la structure sectorielle de I'emploi (cf. présentation
de la démarche et des résultats chiffrés en annexe générale). Cette analyse a porté sur
deux périodes contrastées quant aux variations de I’emploi global (une période

d’expansion de 1985 & 1990 et une période de récession de 1990 a 1993).

Les résultats font apparaitre qu'il n'y a pas de fort effet lié¢ a la déformation de la
structure de la demande de travail au niveau sectoriel qui expliquerait la baisse du
volume de la main-d'oeuvre jeune. Au contraire, celle-ci semble bénéficier du
développement de 'emploi tertiaire. De méme, la sensibilité de I'emploi des jeunes a la
conjoncture est contrastée. L augmentation du volume d’emploi global entre 1985 et
1990 a un effet net positif pour les jeunes femmes comme pour les jeunes hommes. La
stagnation de I’emploi entre 1990 et 1993 se traduit par un effet net de hausse du

volume d’emploi des jeunes femmes et de baisse pour les jeunes hommes.

Mais plus que I'effet de la conjoncture ou de la recomposition sectorielle de la
main-d’oeuvre, c’est la part relative des jeunes dans I’emploi des secteurs qui
commande aux évolutions de ’emploi des jeunes. Cette situation résulte d'une double
tendance : d'une part le prolongement de la scolarisation diminue le volume de main-
d'oeuvre jeune disponible, et d'autre part les pratiques de recours a la main-d'oeuvre

jeune par les secteurs d'activité sont différenciées.

Une récente étude de la DARES (1997), préparée pour la conférence nationale sur
I’emploi, les salaires et le temps de travail d'octobre 1997, permet d'affiner nos
conclusions. Elle dresse un constat sur l'évolution de la place des jeunes dans les
secteurs entre 1990 et 1997 en ces termes : « De 1990 a 1997, la baisse de la part des
Jeunes dans ['emploi a touché 'ensemble des 36 secteurs d'activité a ['exception de la
recherche développement (privé). Cette diminution dépend assez peu, il est frappant de
le constater, de 1'évolution de ['emploi propre a chacun des secteurs, mais beaucoup
plus de leurs pratiques de gestion de la main-d’oeuvre : des créations nettes d’emploi
de 6% en 7 ans dans les transports et dans la pharmacie par exemple n’ont pas

empéché ’emploi des jeunes d'y diminuer de plus de 20%. » (p.1)
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Cette étude distingue 4 groupes de secteurs selon la place de I’emploi des jeunes
en relation avec les modalités de renouvellement de la main-d'oeuvre. Le premier
groupe est composé de secteurs qui emploient la plus forte proportion de jeunes, ayant
un turn-over intensif fondé sur un recours important aux contrats a durée indéterminée
et proposant des postes peu qualifiés. On y trouve principalement I’hotellerie-
restauration, le commerce de détail, la réparation automobile, les industries agro-
alimentaires et les services personnels et domestiques. Un deuxiéme groupe est
constitué de secteurs de services du privé en fort développement qui emploient une
proportion moyenne de jeunes mais souvent sur des postes qualifiés tout en recourant
fréquemment au temps partiel et aux contrats a durée déterminée. Ces secteurs sont ceux
des activités récréatives, sportives et culturelles, de la santé et de I’action sociale ou des
activités associatives. Un troisiéme groupe de secteurs rassemble des activité dites « en
décalage » par rapport aux pratiques des secteurs industriels en recourant davantage aux
jeunes (industries des biens de consommation, du bois et du papier) ou par rapport aux
tendances des secteurs tertiaires en ayant des proportions de jeunes particulierement
faibles (commerce de gros, conseil-assistance, transports). Enfin, le dernier groupe est
composé de secteurs & main-d’oeuvre & la fois ancienne et vieillissante, offrant en
général des emplois & durée indéterminée et a temps plein. Il s’agit principalement de
secteurs industriels appartenant aux industries des biens intermédiaires et des biens
d’équipement, mais également des activités comme l'immobilier et les activités
financiéres. Le probléme de vieillissement est préoccupant car le recours a la main
d’oeuvre jeune se fait principalement par le biais de l'intérim dans les secteurs de

I"automobile, de la chimie et de la métallurgie.

Cette typologie confirme l'intérét d'une analyse de I'emploi des jeunes au regard
des pratiques de gestion de la main-d'oeuvre. Nous conclurons ce chapitre en présentant
les questions et perspectives que soulévent I'analyse des modes de mobilisation de la

main-d'oeuvre jeune au regard des thémes qui nous venons d’évoquer.
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Conclusion du chapitre 1

Ce chapitre a permis de montrer que la question de I'emploi des jeunes était liée,
d'une part, au prolongement de la scolarisation qui réduit le volume de main-d'oeuvre
jeune disponible et d'autre part, aux modalités d'acces a I'emploi des débutants qui sont
elles-mémes conditionnées par les pratiques de renouvellement de la main-d'oeuvre. Au
sein des flux de mobilité, la main-d'oeuvre jeune occupe une place singuliére. Elle est
notamment plus mobile en rapport avec le développement des formes particulieres
d’emploi. En termes d’affectation au sein de la structure d’emploi, elle est polarisée sur

des zones particuliéres du systeme productif.

Le questionnement des modes de mobilisation de la main-d'oeuvre jeune doit nous
permettre de clarifier le lien entre mobilité et affectation. Du point de vue des
entreprises, on peut supposer qu’il existe des logiques de mobilisation mettant en

rapport ces deux phénomenes et reposant sur :

- les déterminants du recours a la main-d'oeuvre jeune qui induisent les conditions

d’appel-rejet et de concurrence entre les individus candidats a I’embauche.

- les modalités de recours a la main-d'oeuvre jeune, plus particulierement en

termes de statuts, qui caractérisent le processus d'affectation aux emplois.

Les flux de main-d’oeuvre jeune expriment alors les logiques de mobilisation
mises en oeuvre par les entreprises. La mobilité des jeunes correspond a leur allocation
au sein d’une structure d’emploi mouvante, les traits spécifiques de ’emploi des jeunes
renvoyant a la sélectivité des logiques de mobilisation. La compréhension du lien entre
mobilité et affectation de la main-d’oeuvre jeune met au centre du questionnement le
fonctionnement du marché du travail en tant que pompe aspirante et refoulante (Salais,

1978).

Les thémes du marché du travail, de la mobilité et des modes de mobilisation de la
main-d’oeuvre jeune par les entreprises, qui sont interrogés par notre problématique, ne
constituent par trois ensembles conceptuels indépendants ou isolables. La mobilité a une
place privilégiée dans les représentations théoriques du marché du travail, les jeunes et

les entreprises sont des agents présents sur le marché du travail.
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Il nous faut donc questionner les différentes théories du marché du travail sur les
outils dont elles disposent pour interpréter les logiques de mobilisation de la main-
d’oeuvre jeune. Un clivage majeur entre les principaux courants en économie du travail
repose justement sur la nature théorique de la mobilité. Dans le cadre néoclassique de
base, la fluidité du travail est une hypothése du fonctionnement du marché du travail
concurrentiel. Si le marché est fragmenté, la mobilité distingue les segments selon son
organisation qui induit la plus ou moins grande stabilité des emplois. Dans I’approche
systémique du marché du travail, la mobilité est structurée par les modes de gestion
différenciés de la main-d’oeuvre. Selon le lien établi entre mobilité et affectation de la
main-d’oeuvre, on interrogera la représentation du comportement des entreprises dont
dispose chaque cadre théorique pour saisir les déterminants du recours a la main-
d’oeuvre jeune. Il conviendra de questionner également l’existence de logiques
spécifiques & la main-d’oeuvre jeune ou, en d’autres termes, d’un marché du travail
jeune. Le chapitre suivant interroge les analyses néoclassiques du fonctionnement du
marché du travail, le chapitre trois sera consacré a D’exploration des approches

systémiques.

A partir de cette problématique, on cherchera a répondre a trois séries de questions
qui correspondent a trois niveaux de détermination de la mobilisation de la main-

d’oeuvre jeune.

Les modes de mobilisation apparaissent différenciés au niveau sectoriel. Cela pose
la question des liens entre mobilisation de la main-d’oeuvre jeune et logiques globales
de gestion de la main-d’oeuvre et des rapports avec ’organisation productive : quels
sont les déterminants de I’allocation différenciée des catégories de main-d’oeuvre au
sein de la structure des emplois ? Quel lien peut-on établir entre la configuration

productive des activités et les modes de gestion de la main-d’oeuvre ?

Mais I’analyse au niveau sectoriel appré¢hende la gestion de la main-d’oeuvre
comme la mise en rapport entre deux ensembles structurés (la population active et la
structure des emplois), elle ne saisit pas les pratiques des entreprises. Seule une étude
fine des critéres de mobilisation et d’affectation de la main-d’oeuvre permettent de
caractériser les stratégies de différenciation et de stabilisation mis en oeuvre par les

entreprises. Quels sont les criteres utilisés et, étant donné la catégorie de population qui
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nous intéresse, quel est plus particuliérement le rdle joué par I’4ge, ou par I’expérience

professionnelle, et celui du niveau de diplome ?

Enfin, le prolongement de la scolarisation et le développement des dispositifs
d’insertion, plus globalement des modes institutionnels de formation et d’insertion, ont
un impact avéré sur la disponibilité et la formation de la main-d’oeuvre jeune. Quelles

sont leurs conséquences sur les logiques de mobilisation de la main-d’oeuvre jeune ?
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CHAPITRE 2

MODES DE SELECTION ET D’USAGE DE LA MAIN D’OEUVRE JEUNE

PAR LES FIRMES DANS L’ANALYSE NEOCLASSIQUE DU

FONCTIONNEMENT DU MARCHE DU TRAVAIL
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Introduction

Munis des faits stylisés mis en évidence dans le chapitre précédent, tournons-nous
vers le cadre théorique le plus communément utilisé pour interpréter les phénomenes de
travail et d’emploi. Il s’agit de la théorie néoclassique du fonctionnement du marché du
travail, démarche d’analyse hypothético-déductive, fondée sur I’individualisme
méthodologique et au corpus abondant. La théorie néoclassique explique le
fonctionnement du marché du travail a partir d’un modéle de comportement de ses
acteurs qui, a I’origine, assimile la relation salariale & un échange marchand et situe ces
acteurs dotés d’une rationalité économique parfaite dans un environnement de
concurrence pure et parfaite. Il y a, dans ce cadre, indépendance et autonomie d’action
des offreurs et des demandeurs de travail, le prix-salaire réalisant I’adéquation entre
offre et demande et équilibrant le marché du travail. Pour la firme, cet équilibre
correspond 4 1’égalité entre le cotit et la productivité marginale du travail. Mais trés vite,
cette approche a révélé ses limites face a 1’émergence d’un chdmage important et
durable, signe d’'un déséquilibre du marché du travail, et face au constat d’une
dispersion des niveaux de salaires a qualification égale (Verger, 1996). La relation
salariale qui se noue au niveau micro-économique entre I’employeur et le salarié n’est
pas une relation d’échange comme les autres, notamment en raison de I'incomplétude et
de la durabilité du contrat de travail. Ces deux spécificités de la relation salariale
conduisent a la concevoir comme une relation contractuelle établissant des liens
multidimensionnels (Garnier, 1986). A partir de ces considérations, le modele de
comportement de la firme va se dégager du raisonnement en termes d’échange
marchand en faisant appel & une rationalit¢ des acteurs plus sophistiquée pour
comprendre les « imperfections » du fonctionnement du marché du travail (Favereau,

1986).

En interrogeant cette théorie sur les outils dont elle dispose pour expliquer les
pratiques de mobilisation de la main-d'ceuvre jeune et débutante par les entreprises,
nous verrons successivement les raffinements apportés au modéle de base. Les
développements théoriques retenus ici concernent donc exclusivement le comportement
de la firme et ses implications pour 1’allocation de la main-d’oeuvre au niveau macro-

économique du fonctionnement du marché du travail. De fagcon a ordonner notre
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approche d’un corpus théorique fourni, nous examinerons successivement les
déterminants du comportement de la firme qui jouent sur le volume de demande de
travail, ceux qui servent a la sélection de la main-d’oeuvre, et ceux qui influencent la
durée de la relation salariale. Le marché du travail fonctionnant a partir de I’agrégation
des demandes individuelles, les comportements des firmes sont appréhendés, au niveau
empirique, par des données sur les phénomenes de marché : principalement le chdmage

et les disparités dans 1’accés a I’emploi, la durée de I’emploi et les niveaux de salaires.

Ce cadre d’analyse a été fréquemment retenu dans les analyses du chémage des
jeunes mais n’a fait ’objet que de rares applications en ce qui concerne les pratiques de
mobilisation de la main-d’oeuvre par les firmes. De fait, I’examen des prédictions des
modeéles de comportement de la firme ne s’est développé que récemment, en lien avec
les avancées analytiques et la disponibilité de données d’entreprises permettant le test
des théories portant sur la demande de travail ou, plus généralement, des théories micro-

économiques de la gestion de la main-d’oeuvre (Abowd, Kramarz, 1996).

L'analyse porte dans un premier temps sur la détermination du volume de la
demande de travail par son prix (Section 1). Les travaux étudiant I'impact du colt du
travail sur l'emploi des jeunes ont montré que les explications en terme de cofit du
travail ne suffisaient pas a rendre compte des pratiques des firmes qui jouent en
défaveur des jeunes. L'analyse du comportement des firmes s'est enrichie des
développements considérant les mécanismes de sélection de la main-d’oeuvre dans le
cas d’une imperfection de ’information sur le marché du travail (Section 2). Ces
travaux ont apporté des éléments permettant d’interpréter I'utilisation des
caractéristiques des individus (formation, age, expérience) comme critéres de sélection a
I’embauche. Mais ’allocation de la main-d’oeuvre jeune et débutante sur des emplois
spécifiques en terme de statut n’est pas expliquée. Seule la prise en compte de criteres
d’allocation de la main-d’oeuvre internes a la firme permet d’évoquer I’existence de
conditions d’emploi différenciées. Celles-ci sont choisies au regard des interprétations
données au dualisme du marché du travail (Section 3). Les différents développements
théoriques, qui explicitent la constitution de « marchés internes », ne forment pas un
ensemble homogeéne et conduisent & des considérations parfois divergentes sur le

comportement de la firme & 1’égard de la main-d’oeuvre jeune.
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Section 1 - Coft du travail. hétérogénéité de la main-d'oeuvre et demande
de travail « jeune »

Les controverses sur le cofit relatif du travail des jeunes sont issues du constat des
difficultés d'acces a I'emploi des jeunes, notamment des moins dipldmés d’entre eux. En
France, cette question est plus particuliérement examinée a travers l'impact de
’existence d’un salaire minimum (le salaire minimum interprofessionnel de croissance -
SMIC) sur le volume d’emploi des jeunes souvent salariés au niveau du SMIC',
L’argument selon lequel il y a une relation négative entre l’existence d’un salaire
minimum et le volume d’emploi est fondé sur la théorie micro-économique. Dans le
cadre d’un modeéle d’équilibre statique partiel de concurrence, la demande des
entreprises est supposée étre une fonction décroissante du salaire réel. Si le salaire
minimum est supérieur au taux de salaire d’équilibre déterminé au niveau macro-
économique, les entreprises réduisent, toutes choses étant égales par ailleurs, leur

demande de main-d oeuvre.

Aprés une présentation du modéle micro-économique de la demande de travail
élargi 4 la prise en compte de catégories de main-d’oeuvre différenciées (§1), nous
examinerons les études qui ont testé [’existence d’un lien entre salaire minimum et

emploi des jeunes, pour ensuite évoquer les limites de cette question et de son traitement

(§2).

1. Du modéle micro-économique de la demande de travail par ’entreprise
aux effets du salaire minimum sur I’emploi des jeunes

1.1. Le modeéle micro-économique de base en concurrence pure et parfaite

1.1.1. Les hypothéses sur le comportement de la firme

La plupart des travaux empiriques sur la demande relative des différents facteurs
s’appuient sur la modélisation au niveau micro-économique du comportement de

demande de travail de la firme.

' Au ler Juillet 1996, 33,5% des salariés au SMIC avaient moins de 26 ans, et 31,6% des jeunes de
moins de 26 ans en emploi salairé étaient au SMIC, contre seulement 11% de 'ensemble des salariés.
(Combault, Premiéres Informations DARES, n®24.3, 06.97).

67



Chapitre 2 : Sélection et usage de la main-d’ceuvre jeune sur le marché du travail

Dans la version de base du modéle micro-économique, quatre hypothéses

participent a la délimitation du comportement des firmes sur le marché du travail.

1) Chaque firme est caractérisée par une fonction de production, équivalent formel
de la fonction d’utilit¢é de !’individu, qui exprime une combinaison productive
capital/travail du type Q = f{K,L) ou Q est la quantité de biens produits, K la quantité de
facteur capital utilisée et L la quantité de facteur travail utilisée. Dans un contexte de
concurrence pure et parfaite, la demande de travail dépend d’une part des conditions du
marché du travail (prix et quantité) et d’autre part de I’état du marché des biens et
services. C’est la fonction de production qui crée le lien entre demande de travail et
demande de produit sur le marché des biens et services en exprimant la relation entre
des facteurs de production (en premier lieu le capital et le travail) et des quantités de

produits.

2) La firme est un agent économique rationnel qui cherche a maximiser son profit
en optimisant la combinaison productive. Dans le court terme, la quantité de capital est
supposée constante et les ajustements de la production 4 Ja demande de biens se font par
des variations de la quantité de facteur travail. Dans le long terme, les deux facteurs de
production peuvent varier et leurs prix relatifs déterminent la substitution de I'un par

|"autre.

3) La firme est supposée parfaitement informée sur les capacités productives et les

prétentions salariales des travailleurs.
4) Le travail est supposé homogene.

Pour définir la situation de concurrence pure et parfaite, il convient d’ajouter deux

hypotheses :

5) Le marché est suffisamment étendu pour qu’aucun agent ne soit susceptible

d’avoir un effet sur les conditions selon lesquelles se fixe le prix d’équilibre.
6) Les agents sont libres de circuler sur le marché.

L’équilibre sur ce marché du travail se réalise au point de rencontre entre la
courbe de demande globale de travail et la courbe d’offre globale de travail obtenues par
agrégation des demandes et offres individuelles. Le résultat de cette confrontation est la

détermination d’un taux de salaire unique sur le marché du travail.
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Dans les conditions de concurrence pure et parfaite, le mécanisme de régulation
par lequel s’établit et se maintient ’unicité du taux de salaire est la mobilité des

travailleurs.

1.1.2. La détermination du volume de travail demandé

Pour une combinaison productive donnée, le cofit du travail est le pivot des
décisions d’embauche. La firme prend la décision d’embaucher si le coit
supplémentaire de ['unité de travail est inférieur ou au plus égal au supplément de
produit dégagé par ’utilisation de cette unité supplémentaire. Le volume de la demande
de travail va résulter du calcul de maximisation du profit effectué par la firme & partir de
la différence entre la recette globale et les coiits de production. Soit en maximisant la
fonction {f(K, L) - (pK + wL)} ou p et w sont les taux de rémunération unitaires du

facteur capital et du facteur travail, on obtient :
f(KL)/f (KL)=p/w
avec " (K,L) = dQ/dK = Productivité marginale du capital (pmgK)
et £, (K,L)=dL/dQ = Productivité marginale du travail (pmgL)

En d’autres termes, une entreprise utilisera la quantité¢ de travail nécessaire a la
production de la quantité optimale de biens et, en situation d’équilibre, les colts de

production unitaires des facteurs de production sont égaux. Soit a I’équilibre :
p/pmgK = w/pmgL

Le principe de maximisation du profit et la conceptualisation de la production
sous la forme d’une « fonction de production » induisent la rémunération des facteurs de
production a leur productivité marginale. Ce résultat est a la base des analyses
néoclassiques du comportement de la firme. Il s’applique également dans le cadre de la
théorie du capital humain de G. Becker qui va lever I’hypothése d’homogénéité du
facteur travail en postulant la différenciation des catégories de main-d’oeuvre en terme

de productivité selon leur contenu en capital humain.

Nous verrons qu’au fur et 4 mesure de la levée des hypothéses de base du modele
micro-économique de demande de travail, la représentation du rdle de I’entreprise a
évolué (Stoeckel, 1978). Dans le modeéle de base élargi a l'existence de catégories de

main-d'oeuvre différenciée, ce role est neutre car la firme est le lieu d’évaluation des
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capacités productives par le mécanisme d’allocation de la main-d’oeuvre. Si
I'information sur le marché du travail est imparfaite, la firme devient le lieu de
détermination des capacités productives effectives, celles-ci étant incertaines avant la
mise au travail. Si la liberté de circulation des travailleurs est entravée (zones de
mobilité cloisonnées, non-homogénéité du marché du travail), la firme devient un lieu

d’acquisition de capacités productives spécifiques.

1.2. Hétérogeénéité de la main-d'oeuvre et dépassement de la notion d’équilibre
instantané :

La théorie du capital humain développée par G. Becker dans son ouvrage de 1964
« Human Capital - A theoretical and empirical analysis with special reference to
education » représente le marché du travail comme un lieu ot se vendent et s’achetent
des unités de capital humain. Cette théorie est a la base de la formalisation du lien entre
formation et productivité et de la distinction entre capital humain général et capital

humain spécifique.

1.2.1. La différenciation des catégories de travail selon leur capital humain

L’analyse de G. Becker léve I"hypothése d’homogénéité du travail en postulant
que le contenu en capital humain, défini comme I’ensemble des capacités productives
d’un individu, différencie les catégories de travail en déterminant leur productivité. Ce
stock de capital humain résulte d’investissements (dépenses de santé, temps de
formation...). Le temps est introduit dans ’analyse car tous ces cofits ne représentent des
investissements que s’ils débouchent sur des accroissements de revenu. Le lien entre
productivité et capital humain conduit a fonder la hiérarchie des salaires sur les

différences d’investissement en capital humain.

En présence de plusieurs catégories de travailleurs, la firme utilisera a I’équilibre
une combinaison qui égalisera le rapport des productivités marginales au rapports des
prix respectifs. En d’autres termes, 1’équilibre implique que les coflts de production

unitaires associés a chaque catégorie de travailleur soient égaux.
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Soient L1 et L2 respectivement la quantité de travail de type 1 et de type 2, wl et
w2 les colts associés respectivement a ces catégories, pmgl et pmg2 la productivité

marginale associée respectivement & chaque type de travail, on a I’équilibre :
wl/pmgl = w2/pmg2

Sont ainsi mis en exergue les deux leviers qui vont conduire la firme a choisir
entre différentes catégories de main-d’oeuvre : le salaire et la productivité marginale. Si
une catégorie connait des difficultés d’acceés a ’emploi, il faut alors en chercher les
raisons du coté d’un salaire trop élevé ou d’une productivité marginale trop faible. Dans
ces conditions, l'existence d'un salaire minimum peut constituer une entrave a
'embauche. Mais il peut également diminuer les possibilités d’accumulation en capital
humain spécifique, second facteur de productivité distingué dans I’analyse de G.

Becker.

Le point de départ de ['analyse de Becker est de considérer une firme
économiquement rationnelle qui rémunere les travailleurs selon leur productivité
marginale sur t périodes. La démonstration principale porte sur la formation « sur le
tas » («on-the-job training») et conduit a la distinction entre la formation générale, qui
augmente la productivité du travailleur dans toutes les firmes, et la formation spécifique,
qui augmente la productivité du travailleur seulement dans la firme qui fournit la
formation. Des agents économiques rationnels ne supportent le cofit de I'investissement
en capital humain que s’ils bénéficient de rendements futurs (« returns ») au moins

égaux aux colits engages.
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L’analyse de la formation en termes d’investissement en capital humain s'appuie

sur plusieurs postulats'” :
- la formation accroit la productivité;

- la formation a un colt qui peut étre identifié aux moyens nécessaires a son

accumulation;
- le coiit de la formation dépend principalement de sa durée.

En intégrant ces éléments dans la théorie de la demande de travail, Becker montre

que 1’équilibre de la firme optimisatrice est obtenu par I’égalité sur t périodes :

MP’+G=W+C (D
ou:
MP® = productivité marginale estimée en absence de temps et moyens de
formation

G = différence entre productivités marginales et salaires futurs actualisés
W = salaire

C = cofit total de la formation

Si « a » représente la part des rendements qui vont & la firme, I’équation 1 s’écrit :
MP+aC=W+C 2)
ou

W =MP’ - (1-a)C 3)

La formation étant incorporée dans la personne, le capital humain devient
indissociable de son détenteur. Les deux investisseurs, I’employé et I’employeur, ont a
se partager les colits et les bénéfices d’une formation qui sera finalement indissociable
de I’employé. La mobilité potentielle du salarié justifie qu’il prenne seul en charge les

colts d’une formation dont il pourra tirer bénéfice hors de I’entreprise formatrice (c’est

'7 ’analyse de Becker débute sur un paragraphe qui introduit les éléments nécessaires a la démonstration
sur le role et la nature de la formation : « Many workers increase their productivity by learning new skills
and perfecting old ones while on the job. Presumably, future productivity can be improved only at a cost,
for otherwise there would be an unlimited demand for training. Included in cost are the value placed on
the time and effort of rrainees, the « teaching » provided by others and the equipment and materials used.
These are costs in the sense that they could have been used in producing current output if they had not
been used in raising future output. The amount spent and the duration of the training period depend
partly on the type of training since more is spent for a longer time on, say an intern than a machine
operator » (p. 9)
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la formation générale) et impose aux deux partenaires un partage équitable des cofts et
des bénéfices d’une formation qui, & ’inverse de la précédente, ne peut étre valorisée

que dans I’entreprise ou elle a été dispensée (c’est la formation spécifique).

Une situation de monopole bilatéral est créée dans ce cas : les travailleurs n’ont en
effet aucune raison d’assumer la totalité des cofits d’une formation qui ne profite qu’a
I’entreprise. Pendant la période de formation, le salaire re¢u sera donc en partie
supérieur a la productivité marginale du travailleur. L’entreprise se lance dans une
opération d’investissement risquée puisque le travailleur garde la possibilité de changer
d’entreprise. Elle a donc intérét & adopter un systéme d’incitation a la stabilité du salarié

tant que son investissement n’aura pas été rentabilisé.

Un des prolongements de la distinction entre capital humain général et spécifique
a été ’analyse du comportement de la firme en situation d’investissement en capital
humain spécifique. Nous y reviendrons lors de la présentation des analyses
néoclassiques du dualisme du marché du travail. Dans ce cadre en effet, les stratégies
des acteurs prennent une importance primordiale dans la fixation des niveaux de
rémunérations. La relation entre productivité marginale et salaire n’est plus immédiate
et la temporalité de la relation salariale intervient dans la décision d’embauche.
L’entreprise, en cas d’investissement en capital humain spécifique, cherche a retenir le
salarié en lui offrant un salaire supérieur au salaire qu’il pourrait trouver ailleurs. Ces
conditions d’emploi définissent un « marché interne » dans lequel le travail devient un
facteur « quasi-fixe ». L’ensemble des développements théoriques subséquents a la
levée des hypothéses de concurrence pure et parfaite conduisent a reconsidérer le lien
entre colt du travail et volume de la demande de travail (voir Gautié (1998), pp. 12 a 24,
pour I'analyse des effets théoriques d’une variation du co(it du travail dans le cadre du

modéle micro-économique €largi).

Pour autant, ces prolongements ne sont pas pris en compte par les estimations
empiriques de I’impact du salaire minimum sur la demande de travail « jeune » telles

qu’elles ont été conduites jusqu’a présent.
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2. Elasticité de la demande de travail et effets du salaire minimum sur
I’emploi des jeunes en France

Dans le cas du modele standard, I’impact d’une variation du salaire minimum sera
d’autant plus fort sur une catégorie de main-d’oeuvre que le niveau de salaire moyen de
cette catégorie est proche du niveau du salaire minimum, ce qui est le cas des jeunes

salariés en France.

L’analyse théorique repose sur le fait que la fixation d’un salaire minimum réel
supérieur au salaire d’équilibre ameéne les entreprises a réduire, toutes choses égales par
ailleurs, leur demande de main-d’oeuvre. Un salaire minimum trop élevé écarte
notamment de [’emploi toutes les personnes dont la productivité n’atteint pas le niveau
de ce salaire minimum. Le salaire minimum joue a la fois sur la hiérarchie des salaires
(effet de substitution) dans le sens ou il rend relativement moins cofliteuse une main
d’oeuvre plus productive, et sur les cofits de production (effet d’échelle) en ayant des

répercussions sur les prix des biens produits'®.

Dans les travaux empiriques, les effets sont mesurés par des techniques permettant
d’estimer I’élasticité du volume d’emploi aux variations du niveau du salaire minimum.
Toutefois, la mesure de 1’élasticité de la demande de travail a son cofit n’est pas sans

poser probléme.

2. 1. Les méthodologies utilisées

Hamermesh (1985, 1993) note le flou entourant le concept d’élasticité de la
demande d’un facteur car elle renvoie a plusieurs notions. Deux conceptions sont le plus

fréquemment utilisées (Gautié, 1998).

Pour une production totale donnée, [ ‘élasticité directe de la demande adressée a
un groupe mesure la variation du volume de la demande adressée a ce groupe induite
par une variation de son salaire. Le degré de substitution entre des travailleurs de
groupes différents est mesuré par [’élasticité partielle de substitution, c’est-a-dire le

pourcentage de variation de leur emploi relatif induit par une variation de 1% de leur

® Dans le cas d’une concurrence imparfaite sur le marché du travail, les effets du salaire minimum sur
I’emploi sont a priori indéterminés car ils dépendent du degré de contrainte des firmes par rapport a
I"offre de travail (Stigler, 1946).
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salaire relatif. Si les deux catégories de travailleurs sont p-substituables, cette élasticité

est positive; si elles sont p-complémentaires, 1’élasticité est négative.

La principale difficulté méthodologique dans l'estimation des élasticités concerne
la spécification du modele estimé'®. La plupart des travaux économeétriques cherchant a
estimer 1'impact du salaire minimum sur I’emploi des jeunes reposent sur des formes
réduites telle que la fonction d’emploi de Mincer (1976) de type :

N=£(SM, C, D, X1, ..., Xn)

La variable dépendante N est une variable d’emploi ou de taux d’emploi, SM est
I’indice du salaire minimum, C est une variable liée a la conjoncture, D une variable
démographique, et les Xi sont des variables de controle incluant parfois les programmes
de politiques pour I’emploi. Cette formalisation ne se rattache que de fagon trés
imparfaite a la théorie de la demande de facteurs puisque, exprimée au niveau macro-
économique, elle n’est pas liée directement a la fonction de production qui permet, au
niveau micro-économique, une détermination théorique du niveau optimal d’emploi.
Dans ces conditions, I’interprétation des élasticités est délicate car elles ne mesurent que
des corrélations statistiques et ne peuvent s’interpréter comme des causalités que dans le
cadre d’un modele structurel spécifiant I’indépendance entre les variables et le sens de la
causalité. Enfin, la fonction d’emploi de type Mincer prend difficilement en compte les

effets de substitution entre les différentes catégories de main-d'oeuvre.

2.2. Les apports des travaux empiriques

Comparées aux travaux anglo-saxons, les recherches menées sur le cas de la
France sont plutdt rares et peu concluantes™. L’analyse des effets de substitution entre
des groupes de travailleurs distincts par leur 4ge n’a pas non plus apporté beaucoup de

résultats fiables®'. Les travaux frangais ont surtout porté sur I’évolution de 'emploi des

19 Gautié (1998) et, pour une critique détaillée des techniques économétriques, Rocherieux (1992).

* Concernant les études anglo-saxonnes sur les effets du salaire minimum sur Pemploi des jeunes, J.
Gautié (1995) souligne toutefois les résultats contradictoires des études successives et donc I'absence de
consensus malgré |’abondance des recherches.

2 D.S. Hamermesh (1985) présente des résultats intéressants mettant en avant la substitution entre
femmes adultes et jeunes comme ayant joué un rdle important sur le marché du travail américain et
canadien dans les années soixante-dix. Il n’y a pas eu & notre connaissance d’études équivalentes pour le
cas de la France. De fagon globale, le traitement de cette question par la conceptualisation de la demande
de travail apparait limité : « If we abandon the assumption that workers are identical in production, the
theory of labor demand offers very few concrete results. » (Hamermesh, 1993, p. 55).
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jeunes en lien avec les variations du salaire minimum. Etant donné I’'importance relative
du SMIC, ses revalorisations fréquentes et la part des jeunes concernés, on pourrait
s’attendre selon le cadre d'analyse de la demande de travail, a ce qu'il ait un impact
important sur l'emploi. Or les études empiriques n’arrivent pas a confirmer cette

supposition de maniére satisfaisante.

Les travaux cherchant a évaluer I'impact des variations du salaire minimum sur
I'é¢volution de I'emploi des jeunes (considérés comme les actifs occupés ayant entre 15 et
24 ans) utilisent tous des données chronologiques annuelles sur différentes périodes et
s’appuient dans l’ensemble sur des équations d’emploi de type Mincer. Celles-ci
rapportent le taux d’emploi des jeunes a une mesure du salaire minimum, réelle ou
relative, et & un ensemble de variables exogenes. Seuls Bazen et Martin (1991) ont

développé un modéle alternatif relié 4 la théorie de la demande de facteurs™.

Les résultats de ces travaux montrent que les hausses du SMIC auraient un effet
réducteur sur ’emploi des jeunes. Les élasticités estimées se situent dans une fourchette
large allant de -0,1 4 -0,5 : -0,15 a -0,23 pour Bazen et Martin (1991) sur la période
1963-1986 ; -0,2 a -0,5 pour Benhayoun (1990) sur la période 1968-1988 ; -0.25 a -0.27
pour Ducos et Plassard (1991) sur la méme période ; de -0,05 a -0,2 pour Skourias
(1995) sur la période 1968-1990. Pour les valeurs extrémes, on peut ainsi estimer
qu’une baisse de 10 % du SMIC réel entrainerait une hausse du volume de 1’emploi des

jeunes de 'ordre de 0,5 % a 5 %.

Mais d’un point de vue statistique, ces résultats sont trés peu satisfaisants. Selon
Benhayoun (1995), les valeurs des élasticités pour I’ensemble des jeunes sont tres
faiblement significatives. Bazen et Martin (1991) considérent qu’il est difficile de
conclure selon les travaux existants que les majorations du salaire minimum ont réduit
de facon significative ’emploi des jeunes en France : « tel a peut-étre été le cas mais
les méthodes économétriques utilisées jusqu’ici n’ont pas permis de déceler des effets
solides et statistiquement significatifs » (p.233). L’utilisation d’une approche alternative

contournant les insuffisances d’une équation de type Mincer ne permet pas pour autant a

22 L’équation d’emploi est tirée d’une fonction de maximisation du profit ce qui permet de prendre en
compte la possibilité d’un ajustement partiel de I’emploi. Elle est accompagnée d’une fonction de salaire
permettant de mesurer [’effet des augmentations du salaire minimum sur le salaire des jeunes.
L’incidence du SMIC sur emploi des jeunes est alors égale au produit de I’élasticité de I’emploi des
jeunes a leur salaire réel par [’élasticité du salaire réel des jeunes au SMIC.
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ces auteurs « d ‘établir de facon satisfaisante que ['accroissement des coiits réels de la
main-d 'oeuvre jeune a eu une incidence négative sur |'emploi des jeunes - méme si nous

pensons que tel est en fait le cas. » (p.242).

Enfin Skourias (1995) obtient des effets robustes et insensibles a la méthode mais
qui traduisent un faible impact des augmentations de la valeur réelle du SMIC sur
I’emploi des jeunes. Ses résultats « montrent aussi que ['institution d'un SMIC
différencié au profit des jeunes ne comporterait que des effets favorables limités a
moins que le différentiel décrété soit élevé. » (op. cité, p.273). C’est un résultat similaire
auquel aboutit 1’évaluation prospective de [Dinstauration d’un SMIC-jeunes
(abaissement du cofit du travail des jeunes de 20%) proposée par Cette, Cuneo
Eyssartier et Gautié¢ (1993). Cette recherche conclut que les embauches supplémentaires
de jeunes seraient en partie liées a des phénomenes de substitution et se feraient donc au
prix de destructions d’emploi des moins jeunes : I’instauration d’un SMIC-jeune
pourrait aboutir au bout de cing a dix ans, a la création d’environ 100 000 emplois, soit

150 000 emplois créées pour les jeunes et 50 000 emplois perdus pour les non-jeunes.

D’autres analyses développent des méthodologies différentes qui apportent des
résultats particuliérement intéressants. Ainsi l'impact des hausses du salaire minimum
sur la probabilité des salariés au SMIC de se retrouver au chémage consécutivement 2
ces augmentations est plus fort pour les jeunes salariés mais n'en concerne qu'une faible
part (Abowd, Kramarz, Lemieux, Margolis, 1996). La durée de la relation d’emploi est
faiblement influencée par ce facteur exogéne. L’estimation développée par Bruno et
Cazes (1997) montre que I'évolution du taux de chdémage des jeunes sur la période
1971-1994 n'apparait pas liée aux variations du salaire minimum exprimées par rapport
au taux de salaire moyen ou par rapport aux cofits salariaux. A l'inverse, le taux de
scolarité des jeunes, les fluctuations conjoncturelles de l'emploi ainsi que l'ampleur des
mesures de politique publique pour I'emploi des jeunes sont des variables qui ont un
impact significatif sur le chomage des jeunes. Nous avons également évoqué dans le
premier chapitre le réle important de ces facteurs sur le volume de jeunes en emploi. Le
modéle de comportement de la firme en terme de cofit du travail apparait

particuliérement inadapté pour interpréter ces faits et présente de sérieuses limites.
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2.3. Les limites des analvses en terme de coiit du travail pour appréhender le

comportement des firmes a [ 'égard de la main-d oeuvre jeune.

Au total, et en gardant en mémoire la fragilité des résultats obtenus, la demande de
jeunes travailleurs apparait peu élastique au colt du travail. Ce constat rejoint les
résultats d’estimations plus générales qui montrent qu’en France, 1'élasticité a court-
moyen terme de I'emploi au salaire est quasi-nulle (Husson, 1995). D’autres travaux ont
également établi qu’il n'existait pas de preuve que la rigidité des salaires se soit traduite
par de plus grandes pertes d'emploi pour les travailleurs les moins qualifiés™ (Fougere,
Kramarz, 1997). L’étude de Goux et Maurin (1997a) montre que, dans le cas de la
France, le progrés technique aurait eu un role négligeable dans les modifications de la
structure des emplois au sein des différents branches. Par contre, parmi les facteurs
importants en faveur de ’accroissement de la part des diplémés dans I’emploi, on
trouve, outre le redéploiement de la demande domestique en faveur des secteurs

intensifs en travail qualifié, la baisse du coit relatif de la main-d’oeuvre diplémée.

Face a ce constat, la question du lien entre le salaire minimum et I’emploi des

jeunes se heurte a des limites d’ordre méthodologique et théorique.

D’une part, les méthodologies appliquées dans les estimations des comportements
de demande reposent sur des formes simplifiées qui prennent mal en compte les
déterminants structurels de la demande de travail. Construites essentiellement sur des
données macro-chronologiques, elles supposent I’homogénéité des comportements des
firmes en matiére de sensibilité a 1’évolution des salaires. Or ce sont principalement les
études sur données sectorielles ou sur données individuelles temporelles d’entreprises

(données de panel) qui mettent en évidence, dans le cas francais, la sensibilité de

B De fait, les recherches sur la substitution ou la complémentarité des différentes catégories de main-
d’oeuvre ont surtout été conduites & partir de la distinction entre travailleurs non-qualifiés et travailleurs
qualifiés. Cette problématique rencontre celle de I'impact du progrés technique sur la structure de la
demande de main-d’oeuvre. Il est généralement admis dans le cadre d’analyse néo-classique que le
progrés technique est biaisé en faveur des travailleurs qualifiés, c’est-a-dire qu’il tend & augmenter leur
productivité plus rapidement que la productivité des travailleurs non-qualifiés. La modification de la
structure de la demande de travail qui en résulte aurait une influence sur le niveau de chémage, et donc
d’emploi, des personnes les moins qualifiées (Cahuc, Zylberberg, 1996). Les résultats les plus robustes en
ce qui concerne la plus ou moins forte substitution entre capital et travail établissent que le travail qualifié
et le capital seraient complémentaires alors que le travail non qualifié et le capital seraient substituables.
Mais I'élasticité de substitution est en tout état de cause moins élevée entre capital et travail qu'entre
travail qualifié et travail non qualifi¢ (Mihoubi, 1994).
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1’élasticité de ’emploi au coiit salarial (Dormont, 1994)* L’utilisation de telles données
permet de prendre en compte I’hétérogénéité inter-entreprise de la main-d’oeuvre et
d’évaluer notamment 1’incidence du type d’activité et de la structure des qualifications

sur la sensibilité de la demande de travail au coft salarial (Dormont, Pauchet, 1997).

D’autre part, la théorie de la demande de travail, s'appuyant sur une représentation
des combinaisons productives a I’origine trés simple a travers la fonction de production,
permet de modéliser les résultats qui découlent des décisions des firmes mais elle ne
saisit pas ce qui génére ces décisions”. Les travaux sur la demande de travail tels qu'ils
sont jusqu'a présent développés, intégrent difficilement les éléments relatifs aux
politiques salariales des firmes qui ont un rdle important dans la sensibilité de la
demande de travail au coiit salarial, et qui peuvent justifier la variabilit¢ du cofit du

travail d'une entreprise a 1’autre (Legendre, Le Maitre, 1997).

Enfin, la mesure du cofit de production unitaire (salaire sur productivité
marginale) suppose de pouvoir mesurer ces deux grandeurs. Or la mesure de la
productivité marginale qui fonde la distinction entre travailleurs qualifiés et non
qualifiés n’est pas sans poser probleme. Ainsi,. la distinction entre les travailleurs
qualifiés et non qualifiés est empiriquement appréhendée par la qualification des
emplois détenus par les salariés (par exemple cadres et professions
intermédiaires/ouvriers et employés). Par rapport aux débats autour du cofit du travail de
la main-d’oeuvre jeune faiblement diplomée, cet état de fait jette un sérieux doute sur
les assimilations faites entre jeunes salariés et travailleurs non qualifiés puisqu’elles ne
mesurent pas la qualité productive des jeunes mais la qualification des emplois qui leur

sont dévolus et dont on a vu la spécificité dans le chapitre précédent.

11 convient donc de se tourner vers les développements théoriques apportant une
explication aux mécanismes mis en oeuvre par les entreprises pour la sélection et

’affectation de la main-d’oeuvre jeune et débutante.

* Toutefois, Husson (1995) remarque que ce type d’estimations sépare les coiits de chacun des facteurs
alors que le cadre théorique de référence stipule que la demande d'un facteur est fonction de son coit
relatif.

3 Selon D.S. Hamermesh (1993) : « a far-reaching area of research recognizes the need for economists
to « get our hands dirty » by observing what actually occurs in the workplace (...) While available data
(..) show us the outcomes of decisions about labor demand, they cannot enable us to infer what generates
those decisions. We cannot infer how workers use their time on the job, how they are supervised or what
leads employers to conclude that a vacancy exists » (p.401).
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Section 2 - les mécanismes de sélection de la main-d'oeuvre jeune

D. Fouggre et F. Kramarz (1997) considérent dans un récent bilan des analyses du
fonctionnement du marché du travail que I'accroissement du chdmage et la nature des
flux qui l'alimentent «conduisent a placer au centre de l'analyse les mécanismes de
sélection mis en oeuvre par les entreprises aux différents moments de la relation
d'emploi : embauche, pérennisation, promotion. Ignorer ces processus de sélection, leur
ampleur et leurs conséquences, empéche certainement de comprendre le fonctionnement

du marché du travail frangais.» (p.55).

L’intégration de l'analyse des pratiques de sélection de la main-d’oeuvre dans la
théorie néoclassique du fonctionnement du marché du travail résulte de la prise en
compte de la spécificité de la relation salariale qui régit ['utilisation du travail en temps
que facteur de production et qui conduit & lever certaines hypothéses du modele de base
(§1). Nous prenons ici le parti d'une lecture particuliere des nouvelles théories en
privilégiant les développements se rapportant a [’utilisation du dipléome ou de
I"expérience professionnelle comme critéres de sélection et donc susceptibles d’éclairer
les modalités de recrutement de la main-d’oeuvre jeune et débutante (§2). Face aux
limites de ces cadres théoriques pour expliquer notamment la diversité des critéres de
sélection, I’approche développée par L. Thurow (1975) en termes de compétition pour

I’emploi parait particuliéerement intéressante (§3).

1. Les perspectives ouvertes par la remise en cause des hypothéses du modele
micro-économique de base

1.1. Le travail comme facteur « guasi-fixe »

L’ approche développée par W. Oi (1962) leve I’hypothése d’ajustement a court
terme du facteur travail en distinguant trois catégories de cofits liés a ’utilisation du
travail. I1 s’agit des colits d’embauche (frais de recrutement, de formation initiale...), des
cofits d’emploi (supplémentaires au salaire direct : cotisations sociales, taxes fondées sur
le travail...) et des coits de séparation (indemnités de licenciement, colit de
remplacement...). Ces colits sont considérés comme des cofits quasi-fixes du fait qu’ils
ne sont pas strictement proportionnels & la quantité de travail utilisée. Le travail prend

les qualités d’un facteur quasi-fixe et la demande de travail de la firme s’établit alors
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selon une optimisation intertemporelle qui vise a égaliser la valeur actualisée des
salaires additionnée des colts quasi-fixes a la valeur actualisée des productivités

marginales prévues.

La prise en compte de [’horizon temporel de la relation de travail élargit ’analyse
théorique du comportement de la firme. Face a des modifications de ses besoins de
travail, celle-ci peut adopter diverses stratégies sans recourir & un ajustement strictement
proportionnel : le recours & des heures supplémentaires dans le cas d’un besoin de
travail additionnel, le chémage partiel dans le cas d’une baisse de la charge de travail, la
formation et/ou la promotion des travailleurs en place dans le cas d’une modification de

la nature des besoins.

Concernant I’emploi de jeunes travailleurs, une telle analyse peut conduire a
inférer des comportements sélectifs quant aux embauches (sur des qualifications faibles
du fait du coiit de formation initiale) ou aux licenciements (les plus récemment
employés étant les moins cofiteux a licencier). C’est en tout cas une représentation de la
demande de travail qui permet de dépasser les limites du modele précédent en modulant
le cotit du travail selon des caractéristiques lies aux différents modes de mobilisation
de la main-d’oeuvre et jusqu’alors non prises en compte. Associée a la théorie du capital
humain, la caractérisation du facteur travail comme facteur quasi-fixe est a 1’origine de
nombreuses analyses sur le comportement stratégique des firmes dans le cadre théorique
néoclassique, bien qu’affaiblissant considérablement la représentation en terme de

marché puisque le travail n’est plus homogéne ni 1’équilibre instantané.

1.2, Recherche de travaillewr et information imparfaite

Un second développement s’appuie sur la prise en compte de [’hétérogénéité de la
main d’oeuvre et du lien entre formation et productivité établis par la théorie du capital
humain. En présence d’une offre de travail différenciée, la question de la sélection se
pose et il faut comprendre comment vont se déterminer les choix des entreprises entre
différentes catégories de main-d’oeuvre. La firme cherche un travailleur adapté a ses
besoins définis en fonction des conditions de production. Intervient ici la qualité de

I’information sur le marché du travail.

En situation d’information parfaite, la firme entamera un processus de quéte du

travailleur. La théorie de la recherche de travailleur reproduit le cadre d’analyse de la
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théorie du Job search mais a été nettement moins développée que celle-ci (Mortensen,
1986). Elle suppose que la firme peut identifier la productivité des candidats grice a
leurs prétentions salariales. Concernant les jeunes, et notamment les débutants, les
applications de ce cadre d’analyse sont particuliérement limitées si on considére que
ceux-ci, n’ayant pas expérimentés leurs capacités productives, fondent leur salaire de
réservation a partir des conditions de demande sur le marché du travail. L’évaluation de
ces candidats semble impossible puisque la firme n’a pas d’autres critéres de sélection

que ceux qui renvoient a sa propre stratégie.

Dans le cadre d’une information imparfaite, hypothése jugée plus réaliste, la firme
s’appuiera sur les signaux de productivité €émis par les individus ou sur des indices
auxquels elle associe un niveau de productivité. Les théories du signal et de la
discrimination fournissent un cadre d’analyse du réle de la formation et de ’4ge en tant

que critéres de sélection de la main-d’oeuvre jeune par les firmes.

Intervient un troisiéme développement introduit par la théorie de 1’appariement
(Job Matching), qui part de I'idée que, dans un contexte d’information imparfaite,
I’observation de la productivité du travailleur ne peut se faire que sur le poste de travail.
Ce n’est donc qu’aprés une certaine période d’utilisation de la main-d’oeuvre que la
firme peut juger de I’allocation optimale de cette derniére. Aux critéres de prix et de
capacités productives s’ajoute celui de la qualit¢ de I’appariement. De mauvais
appariements débouchent sur une mobilité de la main d’oeuvre, de bons appariement
sont sources de stabilité et de hautes rémunérations. L'application au cas des jeunes va
ici consister a trouver une explication aux difficultés de stabilisation et a la forte

mobilité dont témoigne cette main-d'oeuvre.

Les applications de ces cadres d’analyse a I’insertion professionnelle des jeunes
sont nombreuses. Ici encore, nous prenons le parti d’ une présentation non exhaustive qui
soulignera les limites des interprétations proposées pour rendre compte des pratiques

des entreprises a 1’égard de la main-d’oeuvre jeune.
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2. Le recrutement comme investissement en situation d’information
imparfaite : recherche d’information et d’appariement

En levant I’hypothése de l’information parfaite sur le marché du travail, les
travaux néoclassiques ont approfondi I’analyse des criteres de recrutement, celui-ci étant
ainsi envisagé comme une décision d’investissement en situation d’incertitude.
L’entreprise est dans tous les cas un agent optimisateur mais elle doit faire face a des
incertitudes sur les capacités productives des individus. La relation directe entre
productivité et salaire n’est pas mise en cause mais elle n’est pas transmise directement

par les conditions du marché.

Deux possibilités, qui peuvent étre complémentaires, s’offrent a la firme. Elle peut
chercher a obtenir des informations sur la productivité des candidats a I’embauche.
Cette recherche d’information a un cofit qu’il s’agit de minimiser en acquérant une
quantité¢ optimale d’informations. Elle peut également chercher a observer cette
productivité en situation de travail. En cas de satisfaction, la firme fixera le niveau de
salaire des candidats pris a I’essai de fagon & limiter leur mobilité pour s’assurer la

rentabilisation des cotits de sélection.

2.1 Le mécanisme d’allocation de la main-d'oeuvre _a partir _des signaux de

productivité

Selon M. Spence (1973), a I’origine de la théorie du signal, la décision de recruter
dans le cas d’une information imparfaite sur le marché du travail est comparable & une
loterie dans laquelle I’employeur est supposé prét a payer en salaire 1’équivalent
monétaire certain®. Si ’employeur est neutre au risque, le salaire sera égal a la

productivité marginale du travailleur.

Tout le probléme est alors de comprendre comment I’employeur évalue I’enjeu de
la loterie, c’est-a-dire le salaire qu’il est prét a verser, a partir de ’ensemble des
caractéristiques qu’il peut observer chez les candidats a4 ’embauche. Dans ce cadre
d’analyse, la hiérarchie des salaires traduit les distributions des probabilités de

productivité associées aux signaux et indices détenus par les individus. Les indices

* Dans le cas d’une loterie, I’équivalent monétaire certain est le montant qu’un individu est prét a
recevoir de f’ngI’l certaine plutét que dEjOUGI' ce gain a la loterie.
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correspondent aux caractéristiques inaltérables des individus (par exemple le sexe ou
’age”), alors que les signaux sont des caractéristiques sur lesquels I'individu peut
intervenir (notamment le diplome possédé). Pour comprendre les modalités d’allocation
de la main-d’oeuvre jeune, il faut donc expliciter comment les firmes attribuent les

valeurs productives a la fois aux signaux et aux indices.

2.1.1. Le réle des signaux dans le fonctionnement du marché du travail

M. Spence (1973) propose une explication du mécanisme d’allocation de la main-
d’oeuvre aux emplois en situation d’information imparfaite®. Celui-ci repose sur
I’équilibre de signalement obtenu par tdtonnements selon un mécanisme de feed-back de

I’information véhiculée sur le marché du travail par les signaux (cf. encadré 2.1).

L hypothése de départ est que les employeurs, par leurs expériences passées du
marché du travail, attribuent des probabilités de productivité a certaines combinaisons
d’indices et de signaux véhiculés par les candidats a I’embauche. Ces derniers ne
peuvent agir que sur les signaux dans lesquels ils vont investir de facon optimale, c’est-
a-dire en cherchant & obtenir le plus fort salaire au moindre colt de signalement. A
I’équilibre, 1’allocation de la main-d’oeuvre résulte de la mise en correspondance entre

I’échelle des rémunérations établie par la firme et les signaux émis par les individus.
Le modele de Spence fonctionne gréce & plusieurs hypothéses :

- pour que les signaux soient effectivement des informations qui permettent de
discriminer les individus selon leurs capacités, les colts de signalement doivent étre

négativement corrélés aux capacités productives des individus;

- les signaux doivent étre en nombre suffisamment important et présenter des

cotlits appropriés a 1’échelle des salaires;

- la boucle de I’information est stationnaire, les probabilités de productivité émises

par les employeurs étant confirmées lors de la mise au travail des candidats.

7 « Some attributes, like age, do change, but not at the discretion of the individual » (op.cité, p 357)

% « The endogenous market process whereby the employer requires (and the individual transmits)
information about the potential employee, which ultimately determines the implicit lottery involved in
hiring, the offered wages, and in the end the allocation of jobs to people and people to jobs in the
market » (op.cité, p. 357)
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L'intérét de cette analyse du principe de sélection des candidats & ’embauche est
double. Elle met d’abord en évidence les interactions entre ’offre et la demande de
travail par I’intermédiaire de 1’échelle des valeurs accordées aux signaux. Elle souligne
ensuite I’importance de la mise au travail de la main d’oeuvre dans I’évaluation de sa
productivité. Ces considérations sont trés novatrices dans I’univers du marché du travail
néoclassique mais les hypothéses nécessaires a 1’équilibre empéchent une exploration
systématique des modes d’échange de I'information entre employeurs et candidats a
I’embauche- cette question étant évacuée par I’hypothése d’une stationnarité de la

boucle d’information- et des modalités d’observation de la productivité.

Encadré 2.1. : Feed-back de 1'information sur le marché du travail

(d’aprés Spence, 1973)

Coits de signalement

Décisions d’investissement dans les - Recrutement et observations des

signaux par les candidats relations entre signaux et
productivité

Echelle des rémunérations fonction “« Probabilités de productivité

des probabilités de productivité attribuées aux signaux par les

associées aux signaux et indices employeurs

Le fonctionnement de la boucle d’information sur le marché du travail est le suivant : les
informations nouvelles parviennent a I’employeur lors de recrutements et par I’observation des capacites
productives liées aux signaux ; I’employeur ajuste son échelle de salaire en fonction de ses observations ;
et les nouveaux entrants se trouvent face 4 une nouvelle échelle de salaires qui va déterminer leur cofts
de signalement. Le schéma représente un état stationnaire que Spence retient dans son analyse et qu’il
justifie par I’auto-confirmation des probabilités émises par I’employeur. En dynamique, une fléche
devrait relier ’échelle des salaires offerts aux cofits de signalement puisque ceux-ci sont fonction de leur
rentabilité.
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Spence avance ’idée qu’il existerait plusieurs sous-marchés sur lesquels les

. 5 . ~ PRI - 99 .
signaux n’auraient pas la méme valeur selon les emplois & pourvoir™. Cette position est
celle retenue par Thurow mais elle nécessite de considérer que la productivité est
d’abord une caractéristique du poste de travail. Nous y reviendrons dans le paragraphe

suivant.

L application de ce cadre d’analyse aux modes de sélection de la main-d’oeuvre
jeune demande de prendre en compte la stratégie des employeurs par rapport a l'age,

indice de productivité selon Spence.

2.1.2 Le principe de discrimination selon ['dge : le réle de ['expérience
professionnelle

Dans le modele de Spence, la discrimination est caractéristique d’une sélection
des candidats a ’embauche qui s’appuie sur les indices, c’est-a-dire les attributs
inaltérables des individus et sur lesquels ils ne peuvent pas agir. Spence fait I’hypothése
que les employeurs ont des distributions de productivité différentes selon les
observations réalisées sur la productivité des différents groupes distingués par les
indices. Un individu est alors évalué sur la base des indices qu’il véhicule, comme un
membre « moyen » du groupe auquel il appartient. Ainsi, les jeunes seraient discriminés
sur le marché du travail du fait d’un jugement défavorable de la part des employeurs sur

la productivité moyenne de la main-d’oeuvre jeune.

Cette discrimination a 1’égard de la main-d’oeuvre jeune ne peut s’expliquer qu’en
considérant 1’4ge comme une approximation de I’expérience professionnelle, et elle va
concerner principalement les débutants. L’dge devient une caractéristique économique
et on rejoint la théorie de la discrimination plus amplement développée par Stiglitz
(1973) ou par Phelps (1972). Ce dernier définit la discrimination salariale dans le cas ou
des individus, qui ont les mémes caractéristiques économiques, regoivent des salaires
différents, et que ces différences de rémunération sont systématiquement corrélées avec
certaines caractéristiques non-économiques des individus (comme la race ou la

religion).

¥ « A characteristic may be a signal with respect to some types of jobs but not with respect to others. The
reason is that signaling costs can be negatively correlated with one type of productive capability but not
with another » (op.cité, p. 359).
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Une caractéristique sera dite économique si elle affecte la productivité marginale
des individus une fois déduits les cofits de recrutement et de formation. Stiglitz (1973)
justifie la discrimination & partir de 1’idée qu’une allocation aux emplois efficace
nécessite 1'utilisation de toutes les caractéristiques qui peuvent révéler la productivité

des individus.

Dans ce sens, on trouve une correspondance étroite entre la théorie du signal et la
théorie du capital humain puisque cette derniére retient comme facteur de productivité le
dipléme et I’expérience. Ainsi, si le role du dipléme est a priori différent dans ces deux
théories, la scolarité améliorant la capacité productive des individus dans I'une, et
signalant ces caractéristiques dans I’autre, ces deux analyses apparaissent finalement
plus complémentaires que concurrentes. Elles ont trouvé de nombreuses applications

dans le champ de ’analyse de 1’acces a ’emploi des jeunes.

2.2. Dipléme et expérience professionnelle : des facteurs déterminants mais des

sionaux différenciés selon les emplois

Les travaux empiriques valident le réle de signal joué par le diplome (Goux,
Maurin, 1994) et toutes les observations relatives & I'insertion professionnelle des
jeunes soulignent le fait que le dipléme tient un réle de premiére importance dans la
probabilité d’acceés a I’emploi et qu’il en est de méme pour I’expérience professionnelle,
mesurée a partir de ’ancienneté de fin d’études (Merén, Minni, 1995). Sont-ils pour
autant les seuls critéres de sélection mis en oeuvre par les firmes a 1’égard de la main-

d’oeuvre jeune ?

Les faits ne sont pas aussi nets, les facteurs d’insertion professionnelle sont
multiples et I’expérience professionnelle, comme le dipléme, n’ont pas un rdle unifié
dans le processus d’affectation de la main-d’oeuvre. D’autres variables influencent
fortement ’accés a ’emploi : le sexe, I’dge, la spécialité de formation, la région
d’habitation, 1’origine sociale...(Minni, Vergnies, 1994). Leurs roles se combinent a

ceux du dipldme et de I’expérience dans ’accés aux emplois.

D’autre part, le réle de signal joué par le diplome semble dépendre fortement de la
nature de I’emploi. Ce constat apparait en creux des analyses sur I’acces aux dispositifs
d’insertion professionnelle. Pour les sortants de ’enseignement secondaire, Saucier et

Sofer (1995) constatent que, si le niveau de dipldme joue positivement sur la possibilité
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d’accéder a un emploi dans les neuf mois suivant la sortie du systéme éducatif, il ne
différencie pas les probabilités d’accéder a une mesure d’insertion ou d’étre au
chdmage. Or, les jeunes accédant aux contrats de I’alternance ont dans I’ensemble les
mémes caractéristiques que ceux en emploi et le dipléme joue, 1 aussi, positivement. A
I’inverse, les jeunes en stage de formation et en emplois aidés dans le service public ne
sont pas différenciés par le niveau de diplome mais par le sexe (plutdt féminin) et la

spécialité de formation (plutdt tertiaire).

De plus, si le diplome ne joue pas de fagon uniforme pour ’accés aux mesures,
ces derniéres ne constituent pas non plus un signal uniforme pour ’acces a I’emploi et,
globalement, 1’expérience acquise lors du passage par les dispositifs ne permet pas de
contrecarrer la sélectivité du marché du travail. Pénard et Sollogoub (1995) évoquent
’effet de signal négatif que peut avoir le passage par un dispositif d’insertion : « a
expérience et a compétences égales, un jeune qui est passé par une mesure jeunes met
plus de temps a retrouver un emploi que celui qui sort d’'un CDD ou un CDI. Sans doute
ces mesures signalent négativement les jeunes bénéficiaires, les employeurs fendant a
dévaloriser 1'expérience et la formation regue. » (p.559). C’est également le résultat
auquel aboutissent Balsan, Hanchane et Werquin (1994) en mesurant I’impact du
passage par une mesure sur le salaire des emplois détenus par la suite. 11 apparait ainsi
que la distribution des salaires en emploi reproduit la distribution des rémunérations en
« mesure » : le passage par une mesure jeune ne peut étre assimilé a un investissement
en capital humain. Bonnal, Fougére et Serandon (1994) établissent un constat plus
nuancé en montrant que le passage par des mesures comprenant des périodes de
formation en alternance augmente la probabilité d’accéder a un emploi stable par

rapport aux mesures de stage ou du secteur public.

On bute ici sur les limites d’une analyse en termes de signal des modalités de
sélection de la main-d’oeuvre jeune par les firmes. Si ces différents travaux, basés sur
’exploitation de données individuelles, n’interrogent pas directement les pratiques des
firmes, ils mettent & contrario en évidence que les caractéristiques des jeunes (dge et
niveau de dipléme) ne sont pas en eux-mémes les critéres décisifs de la sélection de ia
main-d’oeuvre jeune par les firmes. Il semble en effet que le statut de I’emploi influence
les critéres retenus dans cette sélection. Cette observation rejoint les faits mis en

évidence dans le premier chapitre, et reste inexpliquée par le modéle du signal.
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Dans le modele développé par Spence, le role des entreprises dans les processus
d’allocation de la main-d’oeuvre est certes pris en compte mais de facon limitée et non
différenciée selon le type d’emploi ou le type d’entreprise. En ce qui concerne les
modalités de sélection de la main-d’oeuvre jeune, les formes d’emploi utilisées par les
entreprises sont significatives de pratiques d’embauche étroitement lies aux conditions
d’usage de cette main-d’oeuvre. La différenciation des emplois que les firmes cherchent
a pourvoir tient une place importante dans la théorie de 1’appariement (Job Matching).
Cette incursion dans I’entreprise conduit le modele néoclassique a s’intéresser de plus
prés au déroulement de la relation salariale et notamment aux conditions de stabilisation

de la main-d’oeuvre.

2.3. La qualité de ['appariement : une explication a la mobilité de la main-

d’oeuvre jeune et debutante ?

2.3.1. Qualité de ’appariement et mobilité de la main-d’oeuvre

La théorie du Job Matching développée par B. Jovanovic (1979) cherche a
Iorigine a rendre compte du fait que le taux de rotation de la main-d’oeuvre diminue
avec I'ancienneté dans I’emploi. Si cette question semble, & premiére vue, comporter sa
propre réponse (une forte ancienneté ne pouvant s’acquérir que par la stabilité et donc
I’absence de rotation), elle posait probléme au cadre d'analyse néoclassique étant donné

que la mobilité des travailleurs assure 'équilibre sur le marché du travail.

L’explication repose sur le raisonnement suivant. Face & une offre de travail
hétérogéne et en l’absence d’information parfaite sur les qualités productives des
candidats a I’embauche, les firmes ont a supporter des cofits liés a la sélection en vue du
recrutement et a 1I’observation de la productivité¢ de I'individu une fois recruté. Plus ce
colt est élevé, plus 'employeur a intérét a s’attacher les services du travailleur qui
posséde les qualités recherchées. Les séparations seront donc inversement
proportionnelles & la qualité de ’appariement entre le travailleur et le poste. Cette
qualité est figurée par le niveau du salaire. Les travailleurs prennent Dinitiative de la
mobilité si le colit de la séparation, évalué a partir des opportunités de salaires dans
d’autres firmes, optimise leurs revenus futurs. Si une firme veut licencier un travailleur,
elle est supposée réduire son salaire de fagon a ce que l'individu soit poussé a

démissionner.
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Ce modele permet de prédire que le salaire augmente au fur et a mesure que le
temps de la relation s’allonge et que les salariés vont conserver les emplois pour
lesquels leur productivité est la plus forte, c’est-a-dire des emplois qui leur assurent la
meilleure rémunération. Ces prédictions rejoignent celles issues du modele du capital
humain dans lequel c’est I'investissement en capital humain qui détermine le salaire. Si
celui-ci est élevé, il témoigne d’un investissement en formation spécifique de la part de
I'entreprises qui prémunit le travailleur contre le licenciement et augmente donc son

ancienneté (Ballot, Zénou, 1992).

L’intérét de ce modele pour notre analyse est qu’il repose sur une distinction
conceptuelle entre les compétences des individus et les exigences des emplois.
L’approche en termes d’appariement suppose en effet que les travailleurs n’ont pas tous
la méme productivité pour un poste donné”. L’allocation optimale nécessite d’observer
la productivité réelle du salarié. En ce sens, les emplois sont des « biens d’expérience »

et la mobilité découle des expériences non concluantes.

Selon J.M. Espinasse (1998), «la théorie du turn-over peut étre vue, de par ses
objectifs mémes, comme une théorie de l'insertion. Elle décrit en effet un phénoméne de
stabilisation dans l'emploi ce qui est -trés largement- l'objet méme de l'analyse de
l'insertion.» (p.49). Si I’'idée est séduisante, cette application pose plusieurs problémes

qui la rendent finalement limitée.

2.3.2. Les limites d’'une application du Job Matching aux modalités de
mobilisation des jeunes par les entreprises

Le probleme d’une application stricto-sensu de la théorie de I’appariement au
processus d’insertion professionnelle est d’abstraire celui-ci de toute réalité en le
réduisant a une période d’essai. C’est omettre qu’une part importante du turn-over de la
main-d’oeuvre jeune découle de l'utilisation des formes particulieres d’emploi en

réponse 4 des besoins temporaires de main-d’oeuvre et non pas comme période

0 « It is assumed that for each worker a nondegenerate distribution of productivities exists accross
different jobs. The same is true for the employer - workers differ in their productivities in a given task that
the employer needs to have performed. The problem is one of optimally assigning workers to jobs »
(Jovanovic, 1979, p.974).
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probatoire’’. C’est également négliger le fait que les jeunes sont a la fois plus
vulnérables et plus employables que les travailleurs plus 4gés eu égard a leur taux
d’entrée et de sortie du chdmage. Quel intérét auraient les firmes a tester de facon

répétée une main-d’oeuvre dont elles ne se satisfont visiblement pas ?

La théorie du Job matching n’apporte pas de réponse a ce type d’interrogation et,

en tant que cadre explicatif de la mobilité, elle apparait doublement limitée.

D’une part, le seul critére d’appel-rejet de la main-d’oeuvre est celui de la qualité
de I’appariement. Or, nous avons constaté la généralisation des mouvements de mobilité
liés a la précarisation des statuts d’emploi (cf. premier chapitre). L’interprétation des
mouvements de mobilité passe par la prise en compte d’autres critéres d’appel-rejet de
la main-d’oeuvre qui permettraient d’expliquer ’existence de différentes formes d’usage
des emplois temporaires. Plus globalement, il convient de disposer d’un cadre d’analyse
qui dépasse le principe d’affectation de la main-d’oeuvre a partir de sa seule
productivité marginale, connue ou estimée (et dont on ne sait finalement pas comment
les entreprises la mesurent), pour prendre en compte les déterminants internes aux

entreprises.

D’autre part, la distinction entre les exigences d’un poste de travail et la capacité
productive du salarié est évacuée de I’analyse en termes d’appariement. A partir du
moment ol sont assimilés le salaire et la productivité marginale individuelle, la qualité

de I’individu et celle du poste qu’il occupe ne sont plus différenciées.

Selon J. Gautié (1995), cette approche, comme celle du capital humain, « restent
prisonnieres d'une vision en termes de marché (..). Prise au sens strict, la notion de
« marché » est inadéquate : ce qui se joue sur le marché, c’est la mise en relation d'un
individu (qui peut se définir par un ensemble de caractéristiques - dont certaines sont
acquises-soit sa « qualité »), et d’un emploi - défini par un ensemble de tdches exigeant

un certain nombre de compétences » (p. 109-110).

3111 est vrai qu’une partie des embauches sous contrats & durée déterminée apparaissent effectivement
comme des périodes d'essai. Parmi les sortants de niveau inférieur au baccalauréat en 1986, 14% ont été
embauchés sous CDD puis maintenus en emploi dans la méme entreprise sous CDI. Mais le taux de
retour dans I’établissement a P’issue d’un CDD suivi d’une période de chémage est & peu prés €quivalent
(Lochet, 1995).

91



Chapitre 2 : Sélection et usage de la main-d’eeuvre jeune sur le marché du travail

Comme le souligne ’auteur, la distinction entre qualification du travailleur et
qualification de I’emploi est nécessaire a 1’analyse de la mise en relation des individus et
des emplois. Concernant le recours & la main-d’oeuvre jeune par les firmes, il s’agit
alors de s’interroger sur la facon dont les firmes établissent leurs exigence en termes de
qualification au moment de ’embauche. La théorie de la compétition pour I’emploi

développée par L. Thurow apporte des éléments de réponse a cette question.

3. Le modéle de la concurrence pour I’emploi : une interprétation de certains
critéres de sélection de la main-d’oeuvre jeune

L. Thurow (1975) part du constat que ’explication fournie par la théorie du
capital humain ne convient pas a une réalité¢ dans laquelle la dispersion des salaires au
sein des catégories professionnelles, ou pour un niveau de diplome donné, est
importante. Selon lui, les déterminants de la structure des salaires ne se résument pas
aux caractéristiques des individus, et les théories entrent en contradiction mutuelle en

n’apportant que des explications ad hoc aux phénoménes observés™.

3.1. Une analyse alternative du mécanisme d affectation aux emplois

3.1.1. Les hypothéses au fondement de la concurrence pour ['emploi

La premiére hypothése du modéle de Thurow qui le distingue des analyses
néoclassiques est de considérer que le salaire est un attribut du poste et non de I’'individu
qui 1’occupe. La distribution des salaires a I’embauche est déterminée par la distribution
des opportunités d’emploi et non par les caractéristiques des candidats. La seconde
hypothése a la base du modele est que les compétences nécessaires pour occuper un
emploi donné sont essentiellement acquises sur le poste lui-méme (formation sur le tas,
« on the job training »). Les firmes sélectionnent la main-d’oeuvre a partir des capacités
d’adaptation des individus aux postes qu’elles ont & pourvoir. La concurrence pour
I’acces a ’emploi différe de celle retenue dans le modéle néoclassique standard : les

individus n’entrent pas en concurrence en fonction des salaires associés a leur

32 Thurow remarque que !’explication standard aux différences de salaires a niveau de dipléme et 4ge
donné est de postuler I’existence de caractéristiques inobservées des individus qui conditionneraient leur
habileté. Selon lui, de telles affirmations infondées sont I’équivalent en économie des épicycles qui
peuvent expliquer toute et n’importe quelle observation déviante des résultats prédits par un modele.
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productivité marginale, mais selon leur colt relatif de formation & un poste donné.
Thurow propose alors de considérer le marché du travail comme le cadre d’une
concurrence pour ’emploi*. Ces deux hypothéses remettent partiellement en cause le
modeéle de fonctionnement du marché du travail selon lequel I’allocation de la main-

d’oeuvre résulte de 1’égalité entre productivité marginale et salaire.

Le role joué par la formation marque bien la différence entre ’approche de Becker
et celle de Thurow. Alors que chez Becker, on pourrait dire que les qualités du
travailleur importent peu, puisque !’individu sera rémunéré a son produit marginal net
(des colts de formation), chez Thurow, les employeurs cherchent a embaucher les

travailleurs ayant les cofits de formation les plus bas.

3.1.2. Principe de la file d’attente et différenciation des critéres de sélection selon
les emplois

Dans le cadre de la concurrence pour I’emploi, la procédure de sélection de la
main-d’oeuvre differe de celle retenue dans la théorie de la concurrence par les salaires.
Cette procédure repose sur le classement des travailleurs selon le colt associ€ a leur
formation pour occuper les emplois que les employeurs ont a pourvoir. Les travailleurs
sont ainsi classés par colts de formation croissants au sein d’une file d’attente (« labor
queue »). Ces colts de formation dépendent des caractéristiques individuelles des
travailleurs observables par les employeurs, notamment la formation initiale et

I’expérience professionnelle.
Ce mode de sélection a trois conséquences majeures.

D’une part, dans ce modéle, les fluctuations cycliques de la demande de travail ne
se traduisent pas par une variation des taux de salaires mais par une modification des
exigences a l’embauche. En cas de pénurie de main-d’oeuvre, les employeurs
descendent la file d’attente et embauchent des individus a cotit de formation élevé. En
cas d’excédent de main-d’oeuvre, les conditions d’embauche se durcissent et les

chances d’emploi s’amenuisent au fur et & mesure que I’on descend la file.

3« On the job competition model, instead of competing against one-another based on the wages they
are willing to accept, individuals compete against one-another for job opportunities based on their
relative costs of being trained to fill whatever job is being considered. Hence, the new model will be
called « job competition » to distinguish it from the old « wage competition » forms of marginal
productivity » (Thurow, 1975, p.75).
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D’autre part, et en conséquence de ce qui précede, ce n’est pas tant le niveau
absolu de capacités des travailleurs qui détermine leur chance d’accés & I’emploi que

leur position relative au sein de la file d’attente.

Enfin, ’analyse de Thurow prend explicitement en compte la diversité des
emplois. En effet, c’est la nature de ’emploi & pourvoir, en termes de compétences
nécessaires a la tenue du poste de travail, qui détermine le colt d’adaptation du
travailleur via une formation sur le tas. Selon Thurow, le coflit d’acquisition de la
formation sur le tas est considéré comme décroissant avec le niveau de formation
générale de I'individu car celui-ci est un indicateur a la fois de la capacité a apprendre et
du fait que I'individu a acquis une forme de discipline de travail a travers la formation

scolaire.

Dans ce cadre d’analyse, le systeme éducatif fonctionne comme un « filtre »
(Arrow, 1973) qui permet aux entreprises de classer les individus selon leur capacités a
occuper des emplois dont la qualification est définie de fagon interne a I’entreprise. De
méme, [’expérience professionnelle est également un indicateur des capacités a étre

formé et sera utilisée dans la procédure de classement des individus.

L’analyse en terme de concurrence pour ’emploi peut alors permettre d’expliquer
la spécificité des pratiques de mobilisation & la main-d’oeuvre jeune et débutante a partir
du moment o1 on considére que les actifs mobiles expérimentés et les débutants les
mieux formés se trouvent en téte de la file d’attente pour 1’acces a I’emploi. Mais si les
critéres de sélection renvoient effectivement aux modalités d’usage de la main-d’oeuvre,
ils sont limités aux caractéristiques des emplois en terme de qualification. Ce cadre
d’analyse s’est avéré particuliérement pertinent pour rendre compte de 1’utilisation du
diplome et de I’expérience comme critére de sélection. Il laisse toutefois ouverte la

question de la spécificité des statuts d’emploi dévolus aux jeunes et aux débutants.
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3.2. File d’attente et déclassement : les reflets des modalités de sélection de la

main-d oeuvre jeune par les firmes

3.2.1. Des critéres de sélection différenciés

Les travaux s’appuyant sur le modele de la compétition pour ’emploi, ont surtout
rendu compte des déterminants du chomage des jeunes (principalement le niveau de
dipléme et I’ancienneté de sortie d’études) a travers le phénomeéne de la file d’attente
qui relégue les moins diplomés et les débutants en queue de file (Gautié, 1995, Bruno et

Cazes, 1997).

Les travaux de J.M. Saunier (1993) ont porté plus précisément sur le role du
dipléme dans I’accés & 'emploi. A partir de I’étude des caractéristiques des emplois
tertiaires sur lesquels s’inserent les jeunes diplomés du supérieur sortis du systeme
éducatif en 1984, I'auteur montre que la hiérarchisation des dipldmes pour I’acces aux
professions du tertiaire est différente selon les emplois : « en prenant I'image de la file
d attente, les diplémes qui permettent d'accéder au haut de la queue, c’est-a-dire d’étre
embauchés, varient d'un emploi a un autre » (p.116). 1l apparait que 1’effet spécialité du
diplome est trés fort : « pour tous les emplois, les formations qui ne correspondent pas a
la qualification de ['emploi enlévent toutes possibilités a leurs titulaires d'étre
recrutés » (p.115). Le diplome requis a I’embauche ne dépend pas du seul niveau de
formation et on peut considérer, au regard des pratiques de mobilisation de la main-
d’oeuvre débutante mises en évidence dans le premier chapitre, que le fort effet de la

spécialité renvoie & I’activité de |’entreprise selon son secteur d’appartenance.

Selon J. Gautié (1995), I'appréhension du chomage comme un phénomene de file
d’attente rend moins pertinente I’analyse des difficultés d’acces a I’emploi des jeunes en
termes de colt du travail, d’inadéquation de la formation initiale ou de manque
d’expérience professionnelle, et permet de rendre compte du processus de déclassement
a ’embauche : « si les moins dipldmés ne peuvent accéder aux emplois, ce n'’est pas
seulement parce que les exigences en matiére de compétence de ces derniers ont
changé, mais aussi parce qu'ils se trouvent évincés par des plus diplomés, dans une

situation générale de pénurie d'emplois. » (p.212).
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3.2.2. Une interprétation du déclassement a l'embauche

Le déclassement a l'embauche résulterait de deux processus conjoints
caractéristiques du mode de fonctionnement du marché du travail en France. D’une part,
I’effet de classement joué par le diplome au sein de la hiérarchie salariale apparait
particuliérement stable et fort (Jarousse, Mingat, 1985 ; Baudelot, Glaude, 1989 ; Goux,
Maurin, 1994). Face a I’accroissement du niveau de formation, les individus les moins
diplémés ont vu leur position relative dans la hiérarchie des salaires se dégrader et le
rendement marginal de la scolarité a eu tendance a décroitre. Mais 1’effet de sélection du
chomage qui touche surtout les moins diplémés conduit a nuancer cette dévaluation des
titres scolaires et les différentiels relatifs de salaires entre les différents niveaux se

maintiennent globalement.

D’autre part, les disparités salariales sont fortement déterminées par la
qualification des emplois occupés. Comparant les salaires associés aux différentes
catégories socioprofessionnelles pour un niveau de diplome et une classe d’4ge donnés,
Sandoval (1995) montre que « si le dipléme est la voie la plus sire et souvent la plus
rapide, d’'accés aux postes de cadres et de professions intermédiaires qui sont ceux les
mieux rémunérés, ce sont bien les postes occupés qui construisent la qualification

reconnue dans le salaire » (p.61).

Ceci conduit a relativiser le réle de I’ancienneté en entreprise. Goux et Maurin
(1994) constatent son faible impact sur I’évolution des carriéres salariales une fois
neutralisée 1’hétérogénéité des salariés et de leurs emplois. Ainsi, « contrairement a ce
que pourrait laisser penser une photographie des salaires a un instant donné, ce n'est
pas seulement parce qu'ils sont plus anciens dans leur entreprise que certains salariés
sont mieux payés. La causalité serait en grande partie inverse: certains salariés ont des
aptitudes particuliéres ou occupent des emplois particuliers, et c'est pour celte raison

qu’ils sont a la fois mieux payés ou plus anciens dans leur entreprise » (p.166).

Plus encore, en contrdlant ’effet fixe lié a I’entreprise d’appartenance, ’effet de
Iancienneté en entreprise disparait complétement et « ['effet résiduel apparent du
capital spécifique sur les salaires serait essentiellement lié a ['hétérogénéité des

entreprises et de leurs pratiques salariales » (p.166).
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Autrement dit, il n’est pas sir que l’expérience professionnelle corresponde
effectivement & une accumulation de capacités productives et que I’affectation de la
main-d’oeuvre dépende uniquement de I’égalisation immeédiate ou intertemporelle entre
productivité et salaire. Dans ce sens, I'inexpérience des débutants ne constituerait pas un
critere de sélection en soi, I'indice d’une moindre productivité qui conduirait a leur
affectation spécifique. La compréhension des logiques de mobilisation de la main-
d’oeuvre jeune et débutante passerait d’abord par I’analyse des critéres de sélection liés

aux modes de gestion internes a ’entreprise, et non forcément véhiculés par le marché.

11 faut donc s’interroger sur les déterminants des pratiques d’allocation de la main-
d’oeuvre internes aux firmes qui peuvent ne pas correspondre au mécanisme de marché
liant le salaire a la productivité immédiate ou potentielle. On rejoint ici les analyses de
la segmentation du marché du travail, initiées par les travaux de Doeringer et Piore
(1971) qui ont mis en évidence des procédures d’allocation de la main-d’oeuvre autres
que marchandes au sein d’espaces désignés comme des « marchés internes ». Remettant
en cause l'unicité du fonctionnement du marché du travail, I’approche en terme de

segmentation constitue a priori un « défi » a la théorie néoclassique.

Section 3 - Dualisme du marche du travail et déterminants des logiques de

mobilisation de la main-d’oeuvre jeune et débutante

Dans les travaux de Doeringer et Piore (1971), la prise en compte de la
segmentation du marché du travail conduit & placer au centre de I’analyse le r6le des
modes de gestion de la main-d’oeuvre par les entreprises. La segmentation du marché
du travail répond a la coexistence d’espaces d’allocation de la main-d’oeuvre distincts
par leur mode de fonctionnement et relativement étanches. Le fonctionnement des
marchés internes est structuré par les politiques d’emploi des entreprises, alors que les

marchés externes sont semblables & des marchés concurrentiels.

Dans le cadre de 1’analyse néoclassique du fonctionnement du marché du travail,
plusieurs théories vont permettre d’éclairer 1’organisation interne de la firme a partir de
la prise en compte de la spécificité de la relation salariale (incertitude, incomplétude)

qui conduit a nouer des relations contractuelles de longue durée. Le salaire n’est alors
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plus seulement une variable d’ajustement de 1’offre et de la demande de travail sur le

marché, il est surtout un outil de gestion de la main-d’oeuvre.

Mais le véritable défi lancé par la segmentation a la théorie néoclassique est
Pexistence d’un marché segmenté sur lequel ne s’établit pas un seul prix d’équilibre.
Nous nous intéresserons plus particulierement aux développements qui permettent de
formaliser le fonctionnement d’un marché du travail dual, caractérisé par la coexistence
d’un segment primaire et d’un segment secondaire, car ils relient fondements micro-
économiques et implications macro-économiques de la segmentation. Leurs applications
a ['analyse des modes de mobilisation de la main-d’oeuvre jeune semblent toutefois

particulierement limitées.

1. Les explications des marchés internes dans I’analyse néoclassique

1.1. La remise en cause de ['unicité du fonctionnement du marché du travail

1.1.1. La distinction marché interne/marché externe et marché primaire/marché
secondaire

Selon les observations de Doeringer et Piore portant sur le marché du travail
ameéricain, il existerait deux segments au moins, le marché primaire et le marché
secondaire, introduisant une profonde discontinuité sur le marché du travail. « /e
premier offre des emplois aux salaires relativement élevés, avec de bonnes conditions
de travail, des possibilités de promotion, une procédure juste et équitable de gestion des
régles de travail, et surtout la stabilité de ['emploi. Au contraire, les emplois du secteur
secondaire sont mal rémunérés, les conditions de travail y sont mauvaises et les
possibilités de promotions faibles, (..) ils sont caractérisés par une importante

instabilité et par un fort taux de rotation des travailleurs » (Piore, 1975, p. 126).

Ce dualisme du marché du travail apparait comme la conséquence de modes
différenciés de gestion et de rémunération de la main-d’oeuvre par les firmes,
correspondant a des modes d’allocation de la main-d’oeuvre de type « marchés interne »

ou de type « marché externe ».

Le fonctionnement du marché interne se caractérise par des mécanismes

d’allocation de la main-d’oeuvre internes aux firmes qui se substituent aux procédures
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marchandes (reégles, coutumes...). Les marchés internes sont des « unités administratives
dans lesquelles les prix et l'allocation du travail sont régis par un ensemble de
procédures et de régles administratives » (Doeringer, Piore, 1971, p 1-2). Dans ce
cadre, la mobilisation de la main-d’oeuvre s’inscrit dans une certaine durée et prend la
forme d’une carriére salariale qui va régir le niveau de salaire a ’embauche et
I’évolution du salarié au sein de chaines de mobilité et de promotion. Le marché interne
est mis en place pour stabiliser la main-d’oeuvre et assurer ’accumulation de capital

humain spécifique.

A contrario, le fonctionnement du marché externe s’apparente a celui du marché
concurrentiel néoclassique. Le salaire correspond au salaire de marché, les qualifications
sont plus générales que spécifiques, et les mobilités sont régies par la confrontation

entre [’offre et la demande de travail.

1.1.2. De la différenciation des modes de gestion au dualisme du marché du
fravail

Le défi lancé a I’analyse néoclassique du marché du travail par ces observations
est de comprendre pourquoi des individus comparables vont avoir des rémunérations
différentes selon leur insertion dans I'un ou I’autre segment du marché du travail. Deux
questions essentielles sont en effet posées au modele néoclassique de fonctionnement du

marché du travail (Taubman, Wachter, 1986) :

- pourquoi les différences de salaires selon les segments ne résultent pas de

différences de qualification ?

- pourquoi la mobilité entre les deux segments n’élimine-t-elle pas le différentiel

de salaire entre les segments ?

Fidéles a leur conception des mécanismes d’allocation de la main-d’oeuvre, les
développements néoclassiques qui se sont attachés a ces questions, vont surtout chercher
a expliquer les différences de rémunérations, et négliger les considérations en terme de
mobilité structurée au sein des marchés internes. Ce sont des considérations en terme de
colits de turn-over auxquelles s’ajoutent des incertitudes sur les efforts fournis par les
travailleurs, qui vont conduire une firme & proposer des conditions de rémunération
spécifiques a une main-d’oeuvre qu’elle désire conserver ou dont elle veut s’assurer une

participation efficace.
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Par rapport aux analyses de Doeringer et Piore, la constitution d’un marché interne
est donc essentiellement associée au lien entre le niveau de salaire et la spécificité des
caractéristiques productives des salariés. Les aspects de la gestion de la main-d’oeuvre
pris en compte se résument a la fixation d’un niveau de salaire. Dans ce sens, les
emplois des marchés internes présentant un niveau de salaire supérieur & celui du
marché vont composer le segment primaire et les emplois a salaire de marché

correspondent au segment secondaire.

L’existence des marchés internes a trouvé plusieurs fondements au sein des
développements théoriques néoclassiques de ces vingt dernieres années. Toutefois, les
deux principaux courants s’opposent quant au lien entre productivité et salaire, d’ou
I"impression d’un certain éclatement théorique. Selon la théorie du capital humain
spécifique, les différences de salaires s’interprétent comme la rémunération de la
productivité additionnelle que développent les salariés sur les emplois du marché
primaire grice a l’accumulation de capital humain spécifique. Pour les tenants des
différentes versions du salaire d’efficience, les salaires des emplois primaires sont a
'inverse mis en place par la firme de fagon a s’assurer un niveau de productivité
optimale et une stabilit¢ de ses salariés. Selon le type d’explication retenu pour
I"existence d’un segment primaire, les comportements des firmes a [’égard de la main-

d oeuvre jeune recoivent des interprétations différentes.

1.2. Les explications en termes de capital humain spécifigue

L existence de deux segments avec des mécanismes de détermination des salaires
différents n’est pas incompatible avec la théorie du capital humain spécifique. Elle est

justifiée par la rentabilisation des investissements en capital humain.

L’approche du comportement de la firme en termes d’investissement en capital
humain spécifique rompt avec la conception classique du marché du travail en rendant
possible la valorisation différente de qualifications identiques selon les entreprises et en
justifiant des carriéres salariales plus favorables aux salariés les plus stables. Selon J.P.
Jarousse (1985), ce modele, qui consideére autant ’offre que la demande de travail,
permet d’établir que les salariés ou les entreprises relevant du marché secondaire, se
trouvent dans I'incapacité (réelle ou pergue) de s’engager dans une relation de travail

durable et donc de nouer des relations spécifiques.
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C’est le cas par exemple de firmes qui font face a de fréquentes variations de la
demande ou de salariés qui sont peu incités a investir dans la recherche de ce type de

relations.

Dans ce cadre d’analyse, ['internalisation des marchés apparait comme une
conséquence rationnellement nécessaire a I’investissement en capital humain spécifique.
Pour éviter le départ des salariés ayant regu une formation spécifique, la firme a intérét a
mettre en oeuvre des systéme d’incitation ayant pour but de maintenir le personnel au
sein de I’entreprise. Une carriere salariale offrant au travailleur une progression de sa
rémunération au cours de sa vie active se présente comme un schéma destiné a

augmenter ’incitation des travailleur a rester au sein de la firme.

Selon Colletaz, Riboud, Sofer et Sollogoub (1988), les comportements des
entreprises vis a vis de la main-d’oeuvre jeune vont alors dépendre de trois éléments :
du coiit que ces entreprises vont devoir supporter pour I’emploi des jeunes travailleurs,
des possibilités d’investissements en capital spécifique que ’emploi de ces jeunes
travailleurs permet de réaliser, et des possibilités de pourvoir les postes par recours a
d’autres types de main-d’oeuvre. La caractéristique principale des jeunes dans cette
optique est d’étre jeune, c’est-a-dire d’avoir une longue vie active potentielle dans
I’entreprise devant soi, et d’étre inexpérimentés, c’est-a-dire de devoir étre soumis a une
formation coiteuse, dont les effets ne se font sentir que dans la durée de présence de

I"’employé€ dans I’entreprise.

La part des jeunes dans I’embauche doit théoriquement croitre avec I'importance
de I'investissement en capital humain. Mais celui-ci est dépendant avant tout du niveau
du salaire d’embauche, une partie ou la totalité du colt de la formation devant étre
assumé par le salarié sous la forme d’un moindre salaire. Pour les emplois ne nécessitant
pas d’investissement en capital spécifique, les entreprises seront d’autant plus incitées a
recruter des jeunes que leur salaire sera faible relativement aux salaires des travailleurs
plus dgés. Dans le cas d'un comportement de la firme en investissement en capital
humain spécifique, les effets d’une hausse du salaire minimum peuvent ne pas se
résumer uniquement 4 un moindre emploi des jeunes mais conduire a une moindre durce
d’emploi du fait que le salaire d’embauche freine ’accumulation de capital humain

conditionnée par un moindre salaire au début de la relation salariale.
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1.3. Les explications en termes de salaire d efficience

L’autre courant d’interprétation des marchés internes par les analyses
néoclassiques du fonc‘gionnement du marché du travail regroupe les modeles de la
théorie du salaire d’efficience. Trois types de modeéles ont été développés : les
approches en termes d’équité, les principes d’incitation et de contréle, et les modeles de
coiits de rotation de la main-d’oeuvre. Seuls les deux derniers seront présentés ici car ils
peuvent servir plus directement a 1’interprétation des modes de mobilisation de la main-

d’oeuvre jeune.

Le principe de base des théories du salaire d’efficience est de postuler qu’une
modification du salaire peut avoir une répercussion de méme sens sur la productivité des
travailleurs. Le lien entre salaire et productivité est alors inversé et I’impact du salaire

minimum sur ’emploi des jeunes devient indéterminé.

1.3.1. Salaire d’efficience et coiits de rotation de la main-d 'oeuvre : le pouvoir
des insiders

Un des fondement des théories du salaire d’efficience est la prise en compte des
colits de rotation de la main-d’oeuvre qui représentent I’ensemble des cofits fixes liés au

remplacement d’un travailleur.

La prise en compte de ces coilits est au fondement de la théorie des
insiders/outsiders (Lindbeck, Snower, 1988). Le principe de base de cette théorie est
que les insiders sont les salariés stabilisés en entreprise qui disposent d’une rente de
situation correspondant aux colts de rotation liés au remplacement d’insiders par des
outsiders. La constitution de marchés internes serait le fait du pouvoir des salariés du
secteur primaire se protégeant de la concurrence des outsiders par la mise en place de

barriéres a I’entrée.

On voit ici I’intérét de ce modeéle pour comprendre le chomage des jeunes ou des
débutants, outsiders par définition lors de leur arrivée sur le marché du travail, qui serait
caractéristique d’un chémage d’attente & ’entrée des marchés primaires du fait du
niveau de salaire élevé a I’embauche négocié par les insiders. En terme d’emploi, le
rationnement des emplois primaires induit par le niveau de salaire élevé a I’entrée

justifierait le confinement de la main-d’oeuvre jeune dans les emplois secondaires.
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A Dinverse, la firme peut décider délibérément de mettre en place des salaires
élevés en prenant en compte les cofits de rotation. Ceux-ci placent en effet la firme
devant ’arbitrage suivant : des salaires faibles réduisent le cofit direct du travail, mais
des salaires trop faibles augmentent la rotation de la main-d’oeuvre ce qui entraine des
cofits de rotation supplémentaires (Stiglitz, 1974). Ainsi la firme peut laisser partir ses
travailleurs en proposant un salaire trés faible au regard du salaire de marché, ce qui
maximise les colits de rotation et abaisse le cofit du travail direct. A I’inverse, elle peut
retenir tous ses employés en leur offrant un salaire trés supérieur a celui du marché :
cela dissuade les travailleurs d’aller chercher un emploi ailleurs et annule les coiits de
rotation mais le colt direct du travail est, cette fois, élevé. Selon I’ampleur de ses cofits
de rotation, la firme aura intérét a choisir un niveau de salaire intermédiaire pour lequel
seulement un certain nombre de travailleurs vont choisir de quitter leur entreprise
(Salop, 1979). Ce comportement conduit a une élévation du salaire au-dessus de son
niveau concurrentiel, ce qui engendre du chémage involontaire. A nouveau, les
difficultés d'accés a ’emploi des jeunes peuvent étre interprétées comme un chomage
d’attente & ’entrée du marché primaire mais cette fois-ci du fait des firmes qui n’ont pas

intérét a embaucher des salariés préts a accepter un salaire plus faible.

Selon H. Zajdela (1990), ces deux versions du dualisme du marché du travail ne
sont pas incompatibles. Le salaire d’efficience peut étre considéré comme le salaire

plancher que les insiders peuvent obtenir lors des négociations.

1.3.2. Le pouvoir incitatif du salaire d'efficience : principe de sélection adverse
ou d’autosélection ?

Un autre fondement des théories du salaire d’efficience est de considérer la
relation croissante entre salaire et productivité a la suite des travaux de Leibenstein
(1957) et de Dutiliser en situation d’information imparfaite et asymétrique. Le modele
de base est celui du « tire-au-flanc » introduit par Shapiro et Stiglitz (1984) qui repose
sur I’hypothése que I’effort productif mis en oeuvre par les salariés ne peut €tre observe
sans erreur par ’employeur. La productivité de la main-d’oeuvre n’est pas directement
contrdlable et le probléme de I’employeur est d’inciter les travailleurs a fournir un
niveau d’effort optimal. Il peut le faire en rendant crédible la menace de licenciement
par le versement de salaires supérieurs au salaire du marché (salaire d’efficience) qui

dépriment la demande de travail et augmentent le taux de chomage.
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En complément de ce modele, le principe de sélection adverse est développé par
Weiss (1980) pour expliquer les pratiques discriminantes des entreprises a I’embauche.
La firme n’ayant qu'une information imparfaite sur les aptitudes des travailleurs qu’elle
embauche, va se servir du niveau de salaire comme d’un signal de productivité¢ en
postulant une relation croissante entre salaire et productivité. Les candidats préts a
accepter un emploi & un salaire inférieur signalent des aptitudes limitées et ne seront pas

recrutés.

A T'inverse de ce modéle se situe la théorie des paiements différés (Lazear, 1981;
Ballot, 1992) qui fonde les considérations incitatives du salaire d’efficience sur le profil
croissant de la carriére salariale. Des rémunérations basses en début de carriéres sont
compensées par un systéme de rémunération a ’ancienneté. Ce systeme protége les
salariés contre les aléas de la conjoncture et assure a I’entreprise la participation efficace
dans le long terme de ses salariés. Il peut également servir aux firmes a économiser des
colts de sélection : I’entreprise paie alors un salaire plus faible lors du recrutement et
sur une période d’observation des caractéristiques productives des nouveaux salariés en
les assurant d’'une compensation ultérieure. Seuls les travailleurs stables et compétents
sont préts a s’engager dans une telle relation, et le systéme de rémunération joue alors

comme un processus d’autosélection des candidats a I’embauche.

Au total, les principes de rémunération s’appuyant sur la déconnexion entre
productivité et salaire peuvent avoir des conséquences inversées pour les salaires offerts
a I’embauche. Dans les deux cas cependant, ’existence d’un salaire minimum limite
rend les modes de sélection plus coliteux (Flanagan, 1988). Concernant la place des
jeunes ou des débutants au sein de la main-d’oeuvre, on voit que ces différents types de
politiques salariales créent également un rationnement de ’emploi primaire en offrant
des salaires supérieurs au salaire de marché ou en limitant la mobilité de la main-
d’oeuvre. Mais pour comprendre les mécanismes d’affectation de la main-d’oeuvre

jeune, il convient de définir le fonctionnement d’un marché dual.
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2. Fonctionnement du marché dual et apports des travaux empiriques

Quelque soit la conception du secteur primaire retenue, la représentation d’un
marché dual dans le cadre théorique néoclassique passe par l'explicitation de deux
phénomenes. Il y a d’une part la coexistence d’un marché primaire, caractérisé par de
hauts salaires et un rationnement de I’emploi, et d’un secteur qui fonctionne de maniére
concurrentielle. D’autre part, il faut expliquer I’existence de chémage alors que tout
travailleur peut accéder au marché secondaire (Zajdela, 1990). La question qui se pose

est alors celle des conditions de mobilité des travailleurs entre les différents segments.

2.1. Le fonctionnement du marché dual

Nous I'avons vu, les théories du salaire d’efficience apportent les réponses a la
premiére question. Le salaire dans le secteur primaire reste rigide a la baisse du fait de
’existence de colts potentiels de rotation de la main-d’oeuvre. Le secteur secondaire
étant supposé fonctionner de fagon purement concurrentiel, il ne peut y avoir de

chémage que volontaire.

L’existence de chdomage dans ce type d’approche résulte de ’hypothése d’une
politique d’embauche discriminante des firmes du secteur primaire. Le modele suppose
alors qu’elles ne recrutent des travailleurs que parmi les chémeurs, ce qui justifie que les
individus, salariés du secteur secondaire et voulant entrer sur le marché primaire,
adoptent comme stratégie de se mettre au chomage (Perrot, Zylberberg, 1989). Cette
période de chomage d’attente crée une file d’attente a I’entrée du secteur primaire. Pour
comprendre ces comportements, une seconde hypothése est nécessaire : le chomage est
préférable au maintien dans le secteur secondaire dont les emplois peuvent conduire a la

dégradation du capital humain (Dickens et Lang, 1985; Taubman et Watcher, 1986).

L’équilibre sur un marché du travail dual est obtenu par I’égalisation des flux
d’entrée et de sortie du secteur primaire ainsi que par 1’égalisation des utilités apportées
par le fait d’&tre au chdmage ou salarié du secteur secondaire. Le rationnement des
emplois primaires, issu d’une rigidité des niveaux de salaire, ainsi que les signaux
négatifs liés a ’occupation des emplois secondaires, placent le chdmage au centre des

flux de mobilités entre les deux segments cloisonnés.
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Au total, la mobilité des travailleurs est régie par des hypotheses fortes renvoyant
a des calculs intertemporels d’utilité. La firme apparait comme un acteur passif de
'allocation de la main-d’oeuvre dont le réle se limite a la fixation, parfois négociée

avec les insiders, du niveau du salaire d’efficience.

Ces hypothéses sont difficilement conciliables avec les phénomeénes mis en
évidence dans le premier chapitre. Les difficultés de stabilisation en emploi des
débutants résultent plus des comportements d’appel-rejet de la main-d’oeuvre par les
firmes que des choix des individus. Ce cadre explicatif a surtout été retenu pour analyser

la diversité des carriéres salariales.

2.2 Les apports des travaux empiriques

L’examen des prédictions des modéles de gestion de la main-d’oeuvre s’est
développé récemment grace a la disponibilités de données adéquates, notamment des
informations collectées auprés d’entreprises (Abowd, Kramarz, 1996). Les recherches
menées sur des données francaises ont porté sur la diversité¢ des carrieres salariales,
révélatrice de politiques de rémunération des firmes différenciées (Goux, Maurin, 1995
et 1997 ; Kramarz, Lollivier, Pelé, 1996 ; Abowd, Kramarz, Margolis, 1994). Elles
analysent les liens existants entre les caractéristiques des firmes et les carriéres salariales
des individus, ainsi que leurs caractéristiques non observées par les mesures
traditionnelles du capital humain (diplome, expérience) mais supposées se révéler au
cours de la relation salariale. L’existence de disparités de carrieres a caractéristiques
observées identiques. et plus particuliérement dans le cas de la France la nigidité des
hiérarchies salariales, sont reliées 4 des bons appariements. Le fonctionnement du
marché du travail pose alors probleme : mécanismes concurrentiels ou mécanismes 1ssus
de politiques de rémunération des firmes liées au salaire d’efficience ? Les auteurs
penchent majoritairement pour une conception non concurrentielle du marche du travail,
ce qui nous I’avons vu, conduit & interpréter le chémage des jeunes comme un chomage

d’attente a ’entrée des marchés primaires, hypotheése peu réaliste.

Il n'existe pas de travaux établissant un lien entre pratiques salariales des
entreprises et modalités d’insertion professionnelle des jeunes, ni de recherches
mesurant la part respective des effets individuels et des effets des modes de gestion de la

main-d’oeuvre sur les conditions d’emploi des jeunes.
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On congoit la difficulté de traiter les conséquences des politiques salariales
différenciées sur les conditions de mobilisation de la main-d’oeuvre jeune, €tant donné
les conclusions parfois contradictoires tirées au niveau théorique. Pour le moment, la
plupart des analyses se limitent au constat du confinement de la main-d’oeuvre jeune

dans les emplois secondaires ou en situation de chdmage.

L’étude de Balsan, Hanchane et Werquin (1994), s’appuyant sur une mesure de la
qualité de D’insertion professionnelle des jeunes a partir des salaires obtenus, met en
évidence le role de signal négatif que peut jouer le passage par des mesures d’insertion
lors des premiéres expériences professionnelles. Ils confirment ainsi le cloisonnement
des deux segments, les dispositifs publics participant au processus de formation des

barriéres a I’entrée du secteur primaire.

Mais il convient de se demander dans quelle mesure ce type d’analyse explique
réellement les phénoménes observés. De fait, I’analyse de Balsan, Hanchane et Werquin
explique que les bas salaires et les conditions d’instabilité des emplois des dispositifs
d’insertion transmettent aux entreprises des signaux négatifs quant a la qualification des
jeunes qui y transitent. Mais cette explication découle directement de I’hypothése posée
selon laquelle ces emplois de type secondaire stigmatisent les individus qui les

occupent. Le raisonnement apparait circulaire.

Ce constat nous semble révélateur d’un probléme transversal au cadre d’analyse
du dualisme par les théories néoclassiques. En effet, la prise en compte de la
structuration du marché du travail conduit a considérer des conditions d’échange
différenciées, mais les mécanismes qui fondent I’acte d’échange ne sont pas remis en
cause. Ils restent fidéles aux fondements de 1’échange sur un marché concurrentiel
(Stoeckel, 1978): une évaluation réciproque entre employeurs et salariés maximisant
leur utilité ; une agrégation des choix individuels déterminant les conditions de mobilité
; une convergence vers un état stationnaire dans lequel le salaire égalise la somme des

différents cofits liés a utilisation du facteur travail.
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Conclusion du chapitre 2

Sans vouloir entrer dans les débats quant a la cohérence interne du modéle
néoclassique de fonctionnement du marché du travail sérieusement €branlée par la levée
successive des différentes hypothéses qui en sont au fondement (Favereau, 1986), nous
souhaiterions conclure ce chapitre en soulignant les limites de ce cadre d’analyse pour

notre problématique.

Nous avons vu que les explications du recours a la main-d'oeuvre jeune par les
firmes en fonction du coft relatif associé a cette catégorie de main-d’oeuvre n’étaient
pas concluantes. Si les amendements du modele de base de la demande de travail ont
rendu complexe le lien entre emploi et coflit du travail, ils ont permis de préciser les
criteres de sélection de la main-d’oeuvre et notamment le r6le du diplome et de
I’'expérience dans 1’accés a I’emploi des jeunes et des débutants. Ces deux critéres, en
tant que révélateurs de capacités productives ou de capacités a étre formé, vont
différencier les emplois dévolus aux candidats a I’embauche. Mais la différenciation des

emplois repose principalement sur le niveau du salaire ou sur la qualification des postes.

Comment comprendre, dans ce cadre d’analyse du fonctionnement du marché du
travail. les transformations majeures intervenues dans les modes de mobilisation de la
main-d’oeuvre jeune et débutante, présentées dans le premier chapitre, et qui concernent
particuliérement le développement des formes particuliéres d’emploi, que ce soit par le
recours accru aux emplois temporaires (CDD, intérim) ou par 1’augmentation des
mesures d’insertion mises en place par les politiques publiques ? Comment appréhender
la différenciation des pratiques de renouvellement de la main-d’oeuvre par les firmes et

leur impact sur les flux de mobilité ?

La limite majeure de ces théories résulte du fait que, conceptuellement, celles-ci
ne distinguent qu’un déterminant unique a la mobilisation de la main-d’oeuvre, celui de
I’adéquation entre salaire et qualification de ’individu au sens large (capital humain
spécifique incorporé a I’individu, capacités inobservables, pouvoir de négociation, effort
productif, mobilité potentielle....). La tentative faite par Thurow pour intégrer, au sein de
I’analyse, la distinction entre qualification du salarié et qualification du poste, est

particuliérement significative de cette limite.
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Les effets de concurrence peuvent expliquer, dans un contexte de pénurie de

I'emploi, le déclassement a I'embauche mais n'expliquent ni la précarité ni la mobilité.

D’autre part, dans les explications avancées au dualisme, 1’ouverture de la « boite
noire » que constitue l’entreprise, est limitée a la prise en compte des stratégies
salariales. Les considérations sur ’organisation des mobilités au sein des marchés
internes développées par Doeringer et Piore (1971), sont ramenées a leurs traductions en
terme de salaire. La mobilité n’apparait liée qu’a des ajustements issus des
imperfections du marché du travail (salaire d’efficience et rationnement de 1’emploi
primaire). Au contraire, I’ampleur des mouvements d’appel-rejet de la main-d’oeuvre
que nous avons pu constater dans le premier chapitre conduit a penser que la mobilité
est un mécanisme permanent assurant la dynamique du fonctionnement du marché du

travail.
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Introduction

Les faits stylisés dans le premier chapitre - sélectivité et diversité des pratiques de
renouvellement de la main-d’oeuvre et des modes de mobilisation de la main-d’oeuvre
jeune et débutante - n’ont pas trouvé d’explication globale dans le cadre de I'analyse
néoclassique du fonctionnement du travail. L’approche en termes de concurrence pour
I’emploi développée par L. Thurow permet certes de rendre compte de la sélectivité a
I'égard de la main-d'oeuvre jeune et débutante mais cette théorie ne fournit pas
d’explication a la diversité des formes de I’emploi. Examinant les explications apportées
au fonctionnement d'un marché du travail segmenté, nous avons constaté que l'analyse
du dualisme du marché du travail limitait I’'usage de la main-d’oeuvre a son expression
salariale et que les phénomeénes d'appel-rejet mis en évidence dans le premier chapitre

ne pouvaient étre explicités dans ce cadre.

L’approche en terme de systeme d’emploi et de mobilité s'efforce au contraire
d'appréhender le lien entre pratiques des entreprises et structuration du marché du travail
et fournit dans ce sens un cadre d'analyse particulierement intéressant pour saisir les
modes de mobilisation de la main-d’oeuvre jeune et débutante au regard des
mouvements de mobilité sur le marché du travail. L’intérét d’une approche en terme de
systeme d’emploi est de poser d’emblée ’articulation entre la mobilisation et [’usage de

la main-d’oeuvre.

Les développements théoriques retenus ici, s’appuyant sur une approche
systémique et non micro-économique du fonctionnement du marché du travail, n’ont
pas tous les mémes objets d’étude mais ils ont en commun de réfuter l'indépendance
entre offre et demande de travail pour considérer que la demande de travail™ structure le
fonctionnement du marché du travail. La structuration du systéme d’emploi traduit alors
la détermination du processus d’allocation-circulation de la main-d’oeuvre par les

modalités d’utilisation de la main-d’oeuvre dans et par le systéme productif, en tant que

# B. Meériaux (1978) évoque "le paradigme de la demande de travail” pour qualifier les travaux,
notamment des économistes frangais, qui ont privilégié ’observation des effets structurants des
entreprises. 1] est également un des premiers & proposer de substituer le terme de « systéme d’emploi» a
celui de « marché du travail » qui renvoie selon lui & des représentations inadéquates a I’objet et aux
regles de I’échange.
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force de travail. Dans ce cadre, les logiques de mobilisation de la main-d’oeuvre jeune
et débutante, et plus globalement les phénoménes de mobilité de la main-d’oeuvre,

résultent avant tout des modes de gestion de la main-d’oeuvre par les firmes.

La premiere section explicite les notions de systeme d'emploi et de systéme de
régulation s'appuyant sur les conceptions issues des travaux de la théorie de la
régulation et de la théorie de l'effet sociétal. Elle fait appel a la problématique de
l'organisation de la transition professionnelle de fagon a inscrire le questionnement des
pratiques des entreprises a 'égard de la main-d'oeuvre jeune dans le cadre d'un systéme
d'emploi structuré. Ce sont alors les logiques de mobilisation de la main-d'oeuvre jeune
qui doivent étre analysées. Les sections suivantes visent a montrer les différents niveaux
de détermination de ces logiques. La deuxiéme section présente les analyses des modes
de gestion de la main-d'oeuvre par les entreprises qui ont permis de rendre compte de
leur complexité et de leur impact sur ’emploi des jeunes. La troisiéme section fait état
des apports des démarches comparatives pour comprendre l'articulation des facteurs
déterminants des logiques de mobilisation de la main-d’oeuvre jeune au sein du systéme

d’emplol.
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Section 1 - Les fondements théoriques d’une analyse des logiques de
mobilisation de la main-d’oeuvre jeune dans le cadre d’un systéme

d’emploi structuré

L’intérét de la notion de systéme d’emploi est de concevoir d’emblée une
organisation des phénomenes liés & la mobilisation et a I'usage de la main-d’oeuvre et
de conduire a rechercher ’articulation entre les modes de gestion de la main-d’oeuvre et
cette organisation. La notion de gestion de la main-d’oeuvre souligne ici 'unité
analytique de I'utilisation de la force de travail et de [’allocation des individus.
L’inscription des modes de gestion des firmes au sein du systéme d’emploi global
trouve son expression dans le fonctionnement du systeme de mobilité. La
compréhension de l'organisation du systeme de mobilité devient alors indispensable a

l'analyse du systéme d'emploi.

Nous présenterons dans un premier temps les développements qui fondent
théoriquement l'analyse des logiques de mobilisation : la formalisation du systéme
d'emploi au niveau macro-économique (§ 1) et la conceptualisation du sysieme de
mobilité et de l'entreprise (§ 2). Les développements de la problématique de
I'organisation de la transition professionnelle permettent d'inscrire I’analyse des
logiques de mobilisation de la main-d’oeuvre jeune dans une approche en terme de

systeme d’emploi (§ 3).

1. Fonctionnement et structuration du systéeme d’emploi

Si la notion est répandue, peu nombreux sont les travaux qui proposent une
formalisation du systéme d’emploi. L approche développée par M.J. Rodrigues (1987)
nous semble a cet égard particuliérement intéressante. Elle s’appuie sur la définition du
rapport salarial issue de la théorie de la régulation et analyse I’hétérogénéité¢ du marché

du travail en termes de différenciation des rapports salariaux concrets.
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1. 1. Fondements théorigues du systeme d’emploi

1.1.1. Une explicitation du rapport salarial

Dans la théorie de la régulation, le rapport salarial est défini comme une des
formes structurelles, & [’articulation du social et de 1’économique, ayant pour
conséquence « fout a la fois de définir la place des individus et des groupes dans la
société et de produire des principes d’ajustement et donc des régularités partielles dans
['ordre économique » (Boyer, 1986, p.16-17). Le rapport salarial désigne le processus
de socialisation de 1’activité de production sous le capitalisme c’est-a-dire le salariat,
dont les modalités d’organisation renvoient a des « formes» du rapport salarial
combinant « ['ensemble des conditions juridiques et institutionnelles qui régissent
['usage du travail salarié ainsi que la reproduction de I'existence des travailleurs. »
(Boyer, 1986, p .18). De fagon plus analytique, R. Boyer décompose le rapport salarial
en cinq composantes : [’organisation du procés de travail, la hiérarchie des
qualifications, la mobilité¢ des travailleurs (dans et hors I’entreprise), le principe de
formation du salaire, direct et indirect, ['utilisation du revenu salarial. Il n’existe pas de
marché du travail mais un ensemble articulé de modalités du rapport salarial dont I'une

est dominante selon le mode de régulation.

H. Bertrand (1995) considére que « le rapport salarial, pour étre compris, pour
faire sens, doit étre rendu explicite » (p.127). 11 propose alors de considérer le systeme
d’emploi comme «la face exogéne du rapport salarial dont il développe deux
composantes particuliéres : ['organisation et la division du travail en liaison avec la
« relation d'emploi », les systémes d’attachement et de mobilité » (p.127). Selon lui,
I’étude des systémes d’emploi comporte trois domaines de recherche emboités qui
concernent les régles et conventions qui régissent la relation d’emploi, les modes de
constitution et d’organisation des acteurs collectifs qui produisent ces régles, et enfin

celle des représentations sociales communes a la base de ce cadre.

La conceptualisation du systeme d’emploi développée par M.J. Rodrigues (1987)
apporte plus précisément un cadre interprétatif & I’organisation des structures et des
agents qui participent a la construction du rapport salarial et lui donne une autonomie

relative. Elle est centrée sur les mécanismes structurant la circulation de la main-
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d’oeuvre ce qui lui confére un intérét particulier pour l’analyse des logiques de

mobilisation de la main-d’oeuvre jeune et débutante.

1.1.2. Définition et formalisation du systeme d’emploi

M.I. Rodrigues (1987) définit un systéme d’emploi comme « [ 'ensemble organisé
des structures, des agents et des mécanismes économiques et sociaux qui modelent
['usage et la circulation de la main-d'oeuvre en lien avec le processus de (re)production
de cette main-d'oeuvre » (p.15). Cette approche ne retient du systéme économique et
social que les aspects qui participent a ce « modelage ». Elle vise a fournir une grille
d’interprétation a I’évolution de ’emploi en quantité et en qualité. Le systéme d’emploi
ainsi défini est construit a partir des structures et non a partir du comportement des
agents: « Ces structures devront alors traduire aussi une typologie du comportement
des agents, tenant compte que ceux-ci jouissent d'une autonomie relative par rapport
aux structures » (op. cité, p.16).

Concrétement, le systéme d’emploi est ax€ sur la confrontation entre la structure
des stocks et des flux des postes de travail et la structure des stocks et des flux de

population. Trois aspects spécifiques de cette confrontation marquent la différence avec

"approche marchande :

- I'offre et la demande de travail sont congues d’emblée en termes structurels,
c’est-a-dire en termes de stocks, relativement homogenes, et reliés entre eux par des flux

privilégiés ;

- l'offre de travail rassemble plusieurs catégories de la population différenci€es par
leur degré de disponibilité selon leur rapport & I’activité économique (les actifs occupés,

les chomeurs, les inactifs) ;

- la demande de travail domine et structure l'offre par le biais d’un pouvoir de
mobilisation et de refoulement sélectifs selon les catégories de la population, certaines
régularités dans les évolutions de 'offre et de la demande d’emploi se traduisant
notamment par des formes d’appel et de rejet de catégories particuliéres de la main-

d’oeuvre.

Dans sa globalité, le systeme d’emploi proposé par M.J. Rodrigues est divisé en

cinq grandes composantes : la population répartie en catégories différenciées selon la
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position des individus par rapport a l’activité économique, les sous-systémes qui
concernent les conditions de (re)production de la population, les sous-systémes qui
concernent 1’offre d’emploi, des variables macro-sociales et macro-économiques qui
représentent les conditions fondamentales de reproduction du systéme économique et

social (cf. schéma page suivante).

1.2. Dynamique et structuration du systeme d emploi

La dynamique du systeme d’emploi est impulsée par un processus complexe qui
repose sur l’interaction entre plusieurs sous-systémes, a la fois relativement autonomes

et structurés les uns par rapport aux autres.

Du co6té de la demande de travail, ces sous-systemes concernent les
caractéristiques du systéme productif (proceés de production, organisation du travail,
structure des qualifications, types d’entreprise, structure sectorielle, systéme de relations
professionnelles, composantes de la demande finale...). Du c6té de l'offre de travail, les
sous-systémes concernent les modalités de « modelage » de la main-d’oeuvre par le
systéme d’éducation, le systtme de gestion du chomage, ou le type de structure

familiale.
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Structure du systéme d'emploi (D'aprés M.J. Rodrigues, 1987)
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Le fonctionnement du systeme d’emploi repose sur des déterminations relatives
entre les sous-systémes, des rapports d’interaction marqués par des dominances, des
asynchronies, des autonomies relatives. Selon M.J. Rodrigues, la demande de travail,
par son role structurant, engendre la différenciation des rapports salariaux concrets.
Celle-ci repose en effet fondamentalement sur deux logiques issues du pouvoir

structurant de la demande de travail.

La premiére est une logique de spécialisation mise en oeuvre par la division du

travail qui définit le volume et la qualité de travail nécessaires & une production donnée.

La seconde logique correspond au contrdle de la main-d’oeuvre engendré par des

modalités de gestion de la main-d’oeuvre différenciées. Celles-ci définissent comment

le volume et la qualité de travail nécessaires sont traduits au niveau du volume et de la

qualité de ’emploi.

A Tarticulation de ces deux logiques, la segmentation du systéme d’emploi résulte
simultanément de 1’usage de la force de travail et de la mobilisation de la main-
d'oeuvre. Cette conceptualisation de la segmentation du systéme d’emploi a deux
conséquences majeures. D’une part, en tant que modes de traduction du travail en
emploi, les modes de gestion de la main-d’oeuvre déterminent la circulation de la main-
d’oeuvre en rapport avec ses conditions d’utilisation. Les formes de mobilité expriment
alors des logiques de mobilisation issues des différents niveaux de structuration du

systéme d’emploi par la demande de travail.

Ces différents niveaux peuvent, en premiere approche, étre identifiés aux niveaux

de régulation de la transformation du travail en emploi.

D’autre part, le processus de segmentation est un phénomeéne transversal et
continu, présentant une forme dominante et plus ou moins stabilisée selon I’époque et le
mode de régulation de 1’espace économique. Il caractérise le fonctionnement du systeéme
d’emploi et produit la différenciation des rapports salariaux concrets. Il ne peut donc
étre réduit, comme dans la représentation dualiste du marché du travail, en principe de
distinction entre des emplois selon leur qualité salariale. Cela suppose de rechercher les

déterminants du processus de segmentation au dela des conditions de variabilité¢ de
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Iactivité et de la spécificité des qualifications, dans les interactions propres a un

systéme d’emploi donné.

1.3. Perspectives pour [’analvse des logiques de mobilisation de la main-d oeuvre

[EUNE

Dans ce cadre d’analyse, les pratiques de mobilisation de la main-d’oeuvre jeune
mises en évidence dans le premier chapitre constituent I’expression de formes d’appel-
rejet singuliéres qui s’appliquent a une catégorie de population marquée par un rapport
particulier a I’activité économique. En effet, une partie de cette population est débutante
et forme une catégorie de main-d’oeuvre spécifique dont les conditions d’usage
questionnent, plus que pour d’autres catégories, les rapports entre systéme de mobilité et
systéme éducatif. Deux aspects du modele de systéme d’emploi nous intéressent donc
plus particuliérement : la détermination de la mobilisation de la main-d’oeuvre jeune par
les modes différenciés de gestion de la main-d’oeuvre, et les modalités d’articulation
entre systéme de mobilité et systeme éducatif. Proposant une approche en deux temps,

ils induisent des directions de recherche qui constituent la trame de notre réflexion.

1) Analyser les logiques de mobilisation de la main-d’oeuvre jeune au regard des

logiques globales de gestion de la main-d’oeuvre

En inscrivant les flux d’insertion professionnelle dans [’ensemble des
mouvements de main-d’oeuvre, nous avons vu dans le premier chapitre que se
dégageaient a la fois des modes de renouvellement de la main-d’oeuvre différents, et des
pratiques de mobilisation de la main-d’oeuvre jeune singuliéres. L’approche par la
structuration du systéme d’emploi conduit & en rechercher les déterminants et les
modalités dans la détermination simultanée de la mobilisation et de I"usage de la main-
d’oeuvre par les modes de gestion des entreprises. [l convient alors de s'interroger sur
les logiques de mobilisation de la main-d'oeuvre jeune et leur articulation aux logiques
globales de gestion de la main-d'oeuvre. Par rapport & I’analyse en terme de marché du
travail, la prise en compte de I’organisation interne de 1’entreprise porte sur I’ensemble
des dimensions des modes de gestion, et notamment sur le recours & des formes

d’emploi différenciées qui contribuent a modeler la circulation de la main-d'oeuvre.
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2) Caractériser les rapports entre systéme de mobilité et systeme éducatif et leur

impact sur les logiques de mobilisation

Dans le cadre d’un systeme d’emploi tel qu’il vient d’étre formalisé, le processus
d’insertion professionnelle des débutants apparait détermin€ par les rapports structurants
du systéme productif aux systemes de « modelage » de la population. Au regard du
développement du systéme éducatif et de I’intervention des politiques publiques dans la
mise au travail des jeunes en France, la compréhension des pratiques de mobilisation de
la main-d’oeuvre jeune et débutante passe par ’examen de l'articulation entre modes de
gestion de la main-d'oeuvre et modes institutionnels de formation et d’insertion. Cette
approche conduit & contextualiser ’analyse des pratiques des entreprises. Elle est
conduite a4 ’aide d’une démarche de comparaison internationale. Cette méthode a
notamment été utilisée dans le cadre de la théorie de [’effet sociétal qui va nous
permettre d’affiner nos outils d’analyse des modes de gestion de la main-d’oeuvre des

entreprises et du systéme de mobilité.

2. Démarche et apports de la théorie de 1’effet sociétal

La recherche de M. Maurice, F. Sellier et J.J. Silvestre (1982), au fondement de
I’analyse sociétale, a comme point de départ I’explication des différences structurelles
de salaires en France et en Allemagne. Les écarts de salaires entre ouvriers et cadres
sont en effet plus importants en France qu’en Allemagne dans des entreprises proches
en termes de technologie, de produit et de taille. Ce point de départ conduit a la
construction d’'un schéma d’analyse transversal du rapport salarial dont nous
présenterons les principales notions avant d’en voir les apports pour notre

problématique.

2.1. La démarche de [ 'analvse sociétale

2.1.1. Le schéma d'analyse

La démarche utilisée par les théoriciens de I’analyse sociétale est empirique et
inductive. L’analyse se fait par un va-et-vient permanent entre les niveaux micro et
macro-économique. L’idée directrice n’est pas de construire une théorie générale de la

société mais de découvrir des ensembles de processus sociaux permettant de
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comprendre la construction du général a partir du contingent et, inversement, permettant
de définir chaque structure comme intégration du général au sein du spécifique & partir

de son propre processus de construction dans une société donnée.

Le rapport salarial est ici défini comme une forme spécifique de mise en rapport
du capital et du travail qui se construit historiquement et socialement de facon différente
selon les pays. Sa construction est issue de I’articulation de trois rapports sociaux qui se

développent dans des espaces sociaux tout en contribuant a les construire. Il s’agit :

- du rapport éducatif, ensemble des faits d’éducation et de mobilité qui

médiatisent les formes de stratification du salariat,

- du rapport organisationnel, ensemble des faits d’organisation qui médiatisent les

rapports entre les travailleurs, la technologie et le systéme industriel,

- du rapport industriel, ensemble des faits de structuration des relations

professionnelles et de la hiérarchie des salaires.

Chacun des rapports étant en interaction permanente avec les autres, le but de
I'analyse est de mettre & jour comment se structure chaque rapport et comment la

cohérence de la construction donne un espace sociétal. Ce schéma d’analyse se veut

universel, les modalités d'interaction des rapports caractérisant le fait salarial propre a

chaque espace sociétal.

2.1.2. Les concepts-clés

Selon M. Maurice (1998). la notion d’espace permet de mener 1’analyse au dela
des catégories classiques associées aux pratiques de gestion : « elle définit le champ ot
se développent la socialisation des acteurs el la structuration de leurs échanges » (p.

28).

La notion d’acteurs, impliquée dans celle d’espace, « fraduit foute entité
individuelle ou collective, ayant une capacité de socialisation ou de structuration. Elle
peut donc s appliquer aussi bien a des catégories professionnelles, qu’'a une fonction
organisationnelle, ou un mode d’apprenrissagé» (p. 29). L’accent est mis sur
I'importance des principes d’organisation a partir desquels les acteurs du systeme

d’emploi structurent leurs formes d’existence. Cette approche introduit la notion
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d’espace professionnel ou d’espace de qualification au sein duquel s’articulent les

logiques éducatives et les logiques organisationnelles.

De ces notions-clé découlent deux apports spécifiques de 1'analyse sociétale, la
conception de ['entreprise et les conditions d’existence de la mobilité, que nous
présenterons en les comparant aux formalisations retenues dans le cadre de l’analyse

néoclassique.

2.2 Nature de ['entreprise et de la mobilité dans | 'espace de gualification

2.2.1. La conceptualisation de [ 'entreprise

Utilisant des données relatives aux modes de gestion de la main-d’oeuvre, la
finalité de la démarche d’analyse sociétale s’avere étre d’analyser « I'entreprise dans la
société ». La place de l’entreprise est centrale mais elle est conceptualisée « non
seulement comme espace d'interaction entre faits d'organisation et faits de
socialisation, mais aussi comme acteur organisationnel (en tant que centre de décision
relativement autonome), productrice elle-méme de faits de socialisation et de faits
d’organisation liés a des rapports sociaux spécifiques » (Maurice, Sellier, Silvestre,
1982, p. 259, souligné par les auteurs). Les faits d’organisation et de socialisation sont
en effet produits en dehors de I'entreprise également par « d'autres acteurs complexes,
institutions et organisations, avec lesquels elle entretient des relations plus ou moins
sélectives (notamment systeme éducatif et de formation, organisations professionnelles

et syndicales, groupes industriels, agences et services publics) » (op. cité, p. 259).

Pour appréhender les modes de gestion de la main-d’oeuvre, cette conception de
I’entreprise apparait plus opératoire que celle véhiculée par I’analyse néoclassique, dans
laquelle 1'existence de l'entreprise se réduit en derniere instance a une fonction de

production ou & une combinaison de facteurs de production.

Dans le cadre de I'analyse sociétale, I’entreprise intégre, par ses modalités de
gestion de la main-d’oeuvre, des « ressources spécifiques », produites notamment par le
systéme éducatif, qu’elle transforme en « actifs spécifiques ». En tant que lieu de mise

en oeuvre de la force de travail, elle est un lieu de différenciation de la main-d'oeuvre.

Elle se définit a la fois par ses limites et leur effacement au sein d’interactions
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sociétales, ses stratégies de gestion de la main-d’oeuvre structurent et sont structurées

par le fonctionnement du systéme d’emploi.

Dans ce sens, les modes de gestion de la main-d’oeuvre reflétent une cohérence
entre les déterminants et les modalités de mobilisation de la main-d’oeuvre, ce qui
permet d’envisager ’existence de systemes d’emploi internes aux entreprises. Mais,
d’un autre coté, les marges de manoeuvre de !’entreprise vont dépendre de son
inscription au sein d’un espace de qualification sociétalement constitué. L'interprétation
des phénomeénes de mobilité s'appuie sur un double questionnement (Bertrand, 1990) :
comment les modes de gestion de la main-d'oeuvre structurent le systéme d'emploi, et
comment, en retour, la structuration du systeme d'emploi influence la facon dont les

entreprises gerent leur main-d'oeuvre.

Le niveau de I’entreprise est donc important dans I’analyse de la structuration du
systéme d’emploi, mais il n’est pas suffisant au sens ou 1’étude du fonctionnement
interne de ’entreprises n’est pertinente qu’au regard des interactions avec le systéme

d’emploi dans son ensemble.

2.2.2. Les principes de mobilité au sein de ['espace de qualification

Pour appréhender les phénoménes de mobilité, les théoriciens de [’analyse
sociétale considérent que « seule la prise en compte de ['ensemble des rapports sociaux
et l'analyse de leurs relations avec les trajets individuels et collectifs des travailleurs
permet de sortir du cercle stérile dans lequel s'enferme inévitablement toute
interrogation sur la mobilité a partir de ['observation des mouvements » (op. cité, p.
240). Contrairement a ’approche néoclassique, la mobilité n’est pas considérée comme
un facteur d’unification du marché du travail. L’intérét de cette démarche est plus
précisément d’insister sur les relations entre les modes de construction de la
qualification et la circulation de la main-d’oeuvre. La relation entre mobilité et
qualification est & double sens. Les principes qui organisent le déroulement de la
mobilité (nature et type de formation, mobilité intra ou inter-firme, mode de
reconnaissance des qualifications) renvoient a un ensemble de régles (écrites ou non)
dont I’application répétée dessine les lignes de force de I'espace de qualification.
Inversement, les structures de cet espace légitiment et rendent efficaces certaines formes

de mobilité (Silvestre, 1986). Le systéme de mobilité ne correspond pas uniquement au
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résultat final des changements de structures d’emploi et des mouvements des actifs, il
renvoie également aux principes d’organisation de la mobilité et de la construction de la

qualification.

2.3. Apports du cadre conceptuel sociétal pour ['analyse des modes de

mobilisation de la main-d oeuvre jeune

A partir de cette présentation succincte, il apparait que la théorie de ['effet sociétal
nous permet de disposer d’un schéma d’analyse articulant formation et qualification au
niveau global, d'une approche des liens entre modes de gestion de la main-d’oeuvre par
les entreprises et structuration du systéme d'emploi, ainsi que d’une méthode de

comparaison internationale particuliére.

2.3.1. L articulation entre formation et mobilité au centre de ['analyse

La conception du systéme de mobilité développée par I'analyse sociétale apparait
particuliérement pertinente pour [’analyse des déterminants de I’emploi des jeunes. Elle
permet de concevoir la formation initiale comme une caractéristique définissant le
potentiel des individus & progresser au sein de la structure des emplois, la valeur du
diplome apparaissant ainsi construite a partir des mobilités plus ou moins favorables

dont leurs titulaires sont en mesure de bénéficier dans un systéme de mobilité défini.

Dans ce sens, les mobilités sont considérées a la fois en tant que modalités de
mouvements entre emplois et en tant que processus inscrit dans un espace de
qualification qui préexiste aux différentes mobilités individuelles et structure les formes
qu'elles peuvent prendre. Situés au sein des flux de mobilité, les flux d’insertion
professionnelle sont « guidés » par les mécanismes de construction de ’espace de

qualification.

Les modes de gestion de la main-d’oeuvre mis en oeuvre par les entreprises sont

donc a analyser selon leurs interactions avec le fonctionnement du systéme d’emploi.

Dans ce cadre, les conditions de mobilisation de la main-d’oeuvre jeune ne
résultent pas uniquement d’un arbitrage en termes de co(it du travail, de colt de
sélection ou de colit d’accumulation de formation spécifique. Les critéres utilisés par les

entreprises ne prennent sens que par rapport aux modalités de fonctionnement des
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mobilités internes et des mobilités externes, elles-mémes étroitement liées aux modes de

construction des qualifications.

2.3.2. La capacité heuristique d une démarche comparative de type sociétal

La démarche de comparaison sociétale, comme toute comparaison internationale,
vise a mettre en évidence 'effet du contexte national sur les objets de recherche
observés. Mais la comparabilité ne concerne pas directement ces objets de recherche
comme c’est le cas dans I’approche fonctionnaliste qui propose une comparaison terme
a terme en s’appuyant sur [’hypothése d’universalisme et la notion d’équivalent
fonctionnel®. Dans 1’analyse sociétale, la comparabilité s’applique & des ensembles de
phénomeénes qui constituent, dans leurs interdépendances, des cohérences nationales
propres a chaque pays Selon M. Maurice (1989), « le principe qui sous-tend ['analyse
n'est pas ici la « rationalité », ni la « culture nationale » ; mais plutét le postulat de la
« construction des acteurs dans leur rapport a la société ».(...) L analyse des processus
d'interdépendance (macro/micro) et des médiations qu'ils impliquent nécessairement

est au coeur de cette approche » (p. 182).

Certains résultats de la comparaison initiale France/Allemagne menée par
Maurice, Sellier, et Silvestre mettent particuliérement bien en évidence la capacité
heuristique de la démarche comparative sociétale. Ainsli, la caractérisation des espaces
de qualification francais et allemands est conduite par une analyse paralléle des rapports
entre les niveaux micro et macro des systémes éducatifs et des systémes productifs
propres a chaque pays. L’espace de qualification frangais apparait caractérisé par deux
phénoménes indissociables qui relévent autant des pratiques des entreprises que du
fonctionnement du systéme éducatif : la faiblesse de la formation professionnelle et la

forte indétermination entre niveaux de diplomes et niveaux de qualification.

L’absence de poids du dipléome dans la hiérarchie professionnelle résulte du
caractére décisif du critére de 1’ancienneté dans I’entreprise. En revanche, ’espace de
qualification allemand est marqué par la force des diplomes qui correspondent & des
postes et des statuts précis et donnent accés & une mobilité inter-entreprises. Ces

différences entre les modes de construction et de reconnaissance des qualifications sont

3% Pour une présentation des démarchcs de comparaison internationale et de leurs apports respectifs, on
peut se rapporter a ’ensemble des articles du n°2-89 de la revue de Sociologie du travail.
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a la base de logiques de fonctionnement différentes des systemes d’emploi. Elles
expliquent également les modalités d’insertion professionnelle des jeunes propres a
chaque pays au regard de I’organisation de la production et du r6le de la certification :
formule de I'apprentissage en Allemagne, entrée sélective sur les emplois du bas de

I’échelle des qualification en France.

Toutefois, cette démarche insistant sur la cohérence des systémes pose probléme

et doit étre adaptée lorsqu'il s'agit d'analyser les transformations des systémes d'emploi.

2.3.3. Le probléme de la dynamique dans ['analyse sociétale

Utilisant des données similaires mais portant sur la situation a la fin des années
quatre-vingt en France et en Allemagne, P. Méhaut et J.P. Géhin (1993) questionnent
I’approche sociétale quant a sa capacité a penser la dynamique des systémes d’emploi. Il
apparait d’une part que, contrairement au schéma analytique initialement développé,
I’organisation du fait salarial n’a qu’une autonomie limitée par rapport a la dynamique
de transformation du systéme productif. D autre part, la focalisation sur la cohérence
d’ensemble dans les analyses initiales tend a occulter I’autonomie relative interne des
trois rapports principaux (industriel, organisationnel et éducatif) les uns par rapport aux
autres, ainsi que les tensions et les contradictions qui peuvent en naitre. Enfin, un
troisiéme probléme est celui liée & la nécessaire prise en compte du role de I'Etat en tant
qu’acteur de la construction du rapport salarial. B. Gazier (1998) souligne, lui, que le
chomage occupe une place limitée dans l’analyse sociétale, les mouvements de
mobilités étant surtout analysés comme des progressions au sein des structures

d’emploi.

Cependant, selon J.J. Silvestre (1986), la notion de systeme de mobilité « permert
de définir les conditions d 'une dynamique intrinséque du marché du travail » et « peut
alors donner une grille de lecture de la crise économique dans le fonctionnement du

marché du travail des pays industrialisés » (p. 55).

En effet, la connaissance de 1’ensemble de régles, de rapports professionnels, de
forces qui orientent le fonctionnement du systeme d’emploi et avaient acquis une
certaine cohérence et stabilité en un moment donné, est un atout pour comprendre les

évolutions : « les comparaisons internationales permettent alors de penser ['existence
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de réactions différentes des espaces de qualification face a des événements qui

sollicitent leur capacité de réponse » (0p. cité, p. 56)

J.J. Silvestre distingue trois types de changements pouvant affecter les systémes
de mobilités. Les changements mécaniques concernent 1’apparition de comportements et
d’institutions nouvelles a la périphérie de la réalité structurelle et qui n’affecte pas
« ['organisation des interactions qui fondent sa cohérence». Les changements
organiques concernent les cas ou les évolutions sollicitent les principes de
fonctionnement déja installés, les rapports sociétaux existants ne sont pas
qualitativement transformés mais « doivent s'adapter et faire preuve de plasticité ».
Enfin, les changements structurels concernent les €volutions qui conduisent & « une
déstabilisation des pratiques réguliérement reproduites dans les systémes anciens qui
définissaient les formes d'existence des entreprises et les rapports organisés que celles-
ci entretiennent avec les travailleurs ». Dans ce cas, c’est « la structure méme des
espaces de qualification qui se met en mouvement et génére des formes nouvelles de

comportements et de rapports sociaux » (op. cité, p.56).

Concernant les conditions de mobilisation de la main-d’oeuvre jeune, les faits
évoquées dans le premier chapitre renvoient effectivement a des transformations
majeures du systéme de mobilité (transformations des modes de renouvellement de la
main-d’oeuvre, évolutions du systéme éducatif et intervention croissante des politiques

publiques pour I’emploi).

Nous verrons, dans la troisiéme section de ce chapitre, ’apport des travaux qui ont
analysé les modes de régulation de l'emploi des jeunes au regard de la structuration du
systeme de mobilité, et qui ont cherché a intégrer ses transformations dans !’analyse des
modalités d’insertion professionnelle en France (Gautié, 1995 ; Verdier, 1996). Il nous
semble pour I'instant nécessaire de « resserrer» le questionnement de 1’analyse
systémique sur notre objet d’étude, en utilisant la problématique de I’organisation de la

transition professionnelle.
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3. L’organisation de la transition professionnelle : processus de structuration
du systéme d’emploi et diversité des modes de gestion de la main-d’oeuvre

L’inscription de 1’analyse des logiques de mobilisation de la main-d’oeuvre jeune
dans le cadre théorique du systeme d’emploi s’appuie sur le concept de transition
professionnelle tel qu’il a été défini par les travaux de J. Rose. L'usage treés répandu
dans la littérature sur I’emploi des jeunes du terme « transition professionnelle » rend
nécessaire un retour sur la problématique a l'origine de cet usage, celle de
« I'organisation de la transition professionnelle » (O.T.P.). Ce changement d’approche
des phénoménes d’insertion professionnelle permet d’introduire des €léments de
dynamique dans 1’analyse des logiques de mobilisation de la main-d’oeuvre jeune, en
particulier par ’accent mis sur le rble des politiques publiques dans la structuration du

systéme d’emploi.

3.1. Les apports de la problématique de ['O.1.P.

Le terme de transition professionnelle est & ['origine utilisé pour conduire une

analyse des processus d’accés a ’emploi intégrant autant les préalables a I’insertion que
les moyens ou les lieux d’acces. « La transition ne reléve pas exclusivement de la
circulation de la force de travail, et son interprétation ne peut se faire qu'en fenant
compte également des conditions d 'usage et de reproduction de la force de travail et en
conjuguant les pratiques de l'ensemble des agents concernés (individus, Etal, firmes,

systéme éducatif, systéme de placement) » (Rose, 1982, p.225). L organisation de la

transition professionnelle désigne alors « /'ensemble des mécanismes el processus plus
ou moins institutionnalisées qui contribuent a modifier les formes de cette transition »

(Rose, 1984, p.53).
3.1.1. Un processus de structuration du systéme d’emploi

Dans les travaux initiaux, la problématique de 1’O.T.P. teste I’hypothése d’une
structuration du marché externe par les formes d’organisation de la transition
professionnelle. Elle questionne les théories de la segmentation qui « en accordant un
pouvoir explicatif accru aux entreprises, (..) ont suscité de nombreux travaux sur le
réle structurant des marchés internes et du méme coup ceci a conduit a la sous-
estimation de l'importance des marchés externes et de leur modes de structuration »

(op. cité, p. 47).
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L’observation des formes de médiation du processus de distribution de la main-
d’oeuvre, définies comme les formes intermédiaires entre les individus et les entreprises
qui modifient le passage a l’emploi, a montré qu’effectivement une partie des
mouvements de main-d’oeuvre sur le marché externe était organisée sous [’action des
agents de transition (A.N.P.E., entreprises de travail temporaire, dispositifs d’insertion
et mesures incitatives mises en place par les politiques publiques pour ’emploi®®).
Conduite au début des années quatre-vingt, cette analyse n’a pas €ét¢ démentie par les
transformations du systéme d’emploi. Concernant la main-d’oeuvre jeune,
’organisation des mouvements d’acces a I’emploi s’est accrue par le développement des
dispositifs d’insertion qui font transiter chaque année, rappelons-le, 1’équivalent d’une

cohorte de sortants du systéme éducatif (soit environ 800 000 jeunes).

On peut alors considérer que [organisation de la transition professionnelle
participe a la structuration du systéme d’emploi composé de segments différenciés par
leur mode d’organisation des mobilités (Rose, 1996). Certains segments apparaissent
fermés et les mobilités y sont structurées de fagon interne aux firmes ou aux professions.
D’autres segments figurent le marché externe sur lequel les mobilités sont organisées
selon deux formes trés différentes : d’un coté des segments socialement structurés par
I'organisation de la transition professionnelle, et de I'autre des segments ressortant

principalement d’une logique économique de marché”’.
3.1.2. Un processus de construction de la qualification

Rejetant la conception adéquationniste et I’explication des difficultés d’emploi des
jeunes en termes d’inadaptation des formations scolaires aux « besoins» des

entreprises™, « la notion de transition s'inscrit indiscutablement dans une approche

3¢ Auxquels il convient d’ajouter le role des relations interpersonnelles et notamment des réseaux sociaux
(voir par exemple C. Marry, 1992).

37 Soulignons, a I’instar de J. Rose {1996), que la logique économique de marché dans I’affectation de la
main-d’oeuvre est limitée du simple fait que les niveaux de salaires et les durées du travail, définis par
certaines régles sociales comme les conventions collectives, sont rarement I’objet d’une négociation
marchande intégrale.

3 Tres prégnante dans les discours, la notion de « besoins des entreprises » est battue en bréche par de
nombreux auteurs, ne serait-ce que parce que les entreprises ont des besoins trés diversifiés qu’elles ont
du mal & estimer et qu’elles peuvent satisfaire de diverses manieres (cf. Rose, 1993, Freyssinet, 1991).
Les travaux développés dans la section suivante précisent les limites de cette notion.
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relativiste de la qualification, faisant de celle-ci une notion incertaine, conflictuelle,

évolutive, complexe et articulant formation, travail et salaire » (Rose, 1996, p. 69).

Il existe deux conceptions dominantes de la qualification (R. Tortajada, 1986).
Celle retenue ici s’oppose a une conception « substantialiste » qui identifie la
qualification 4 la qualité du travail mesurée objectivement par le salaire. Cette
conception est celle des théories néoclassiques examinées dans le chapitre précédent. A
I'inverse, la conception « relativiste » fait de la qualification une notion conflictuelle
« puisque derriére se joue le probleme du salaire, conflit individuel et collectif lié au
probléme du partage de la valeur créée » (Campinos-Dubernet, Marry, 1986, p. 206).
C’est une notion éminemment relative car la qualification d’un individu ne prend sens
que dans sa mise en oeuvre et a travers sa reconnaissance en terme de salaire ;
parallélement, la qualification d’un emploi n’est commensurable qu’a travers les
attributs et rémunérations de la main-d’oeuvre qui I’occupe. C’est enfin une conception
qui conduit a distinguer, car elles n’ont pas les mémes déterminants, la qualification
exigée a I'embauche, la qualification requise par le poste de travail, et la qualification

reconnue par le salaire.

La période de transition, définie comme « un moment singulier de construction de
la qualification » (Rose, 1996), n'est pas un moment neutre. En effet, les formes
actuelles et concrétes des transitions professionnelles des jeunes mettent en jeu les
différentes dimensions de qualification. L’étude des trajectoires professionnelles des
jeunes révele la diversité des formes de mobilité et I’hétérogénéité des situations
professionnelles internes a chaque niveau de diplome (J.J. Paul, 1989 ; Kirsch, Werquin,
1995 ; Bordigoni, Mansuy, 1997). Au dela d’une recherche d’appariement, les
phénomeénes de « déclassement » et de mobilité de la main-d'oeuvre jeune doivent €tre
appréhendés comme des processus de construction de la qualification. A cet égard, les
dispositifs de I’alternance apparaissent comme des modalités de cette construction qui
présentent la particularité de rapprocher les deux agents qui y participent, I’école et

I’entreprise.

Au total, la qualification résulte de processus sociaux associant formation,
allocation et usage de la main-d’oeuvre. La construction de la qualification de la main-
d'oeuvre jeune se déroule sur I’ensemble de la période de transition (puis ensuite dans la

carriere), intervient a travers toutes les dimensions de I’emploi (statut, temps de travail,

130



Chapitre 3 : Structuration du systéme d'emploi et mobilisation de la main-d'cuvre jeune

classification professionnelle, rémunération...), et est produite aux différents niveaux de

mise en rapport entre le systéme de formation et le systeme d’emploi.

3.2 Les formes actuelles de la transition professionnelle : transformation du

svsteme de mobilité et des modes de mobilisation de la main-d’oeuvre jeune

Dans sa configuration actuelle, I’organisation de la transition professionnelle
apparait alors comme « une des formes contemporaines de fonctionnement de ['appel-
rejet de la main-d'oeuvre dans une société salariale » (Rose, 1996 p. 68). Plus
précisément du fait de I’intervention des pouvoirs publics, elle serait une « forme de
régulation administrée de la mobilité salariale ». Mais si ’organisation de la transition
professionnelle est une fagon d’inscrire les individus dans le systeme d’emploi, elle est

également une maniére de contribuer a sa transformation.

Nous avons souligné dans le premier chapitre la place centrale des formes
particuliéres d’emploi dans les conditions de mobilisation de la main-d’oeuvre jeune. A
cet égard, la transition professionnelle témoigne « du mouvement général de précarité
des situations qui affecte principalement les jeunes et est particulierement visible dans
leurs trajectoires ». (op. cité, p.66). L’accélération des mobilités externes de la main-
d’oeuvre jeune traduit une dynamique de transformation du systéme d’emploi, dominée
par les entreprises (car elles structurent la mobilité et génerent la précarité) et relayée par

les pouvoirs publics.

En effet, tout se passe comme si l’organisation de la transition professionnelle
venait se substituer a certaines modalités de gestion de la main-d’oeuvre par les
entreprises. Dans un contexte marqué par le chémage, « la politique publique réduit le
coiit privé de gestion de la main-d'oeuvre, facilite la sélection de la main-d oeuvre et
régularise ses mouvements » (op. cité, p. 68). Du point de vue des entreprises, le recours
aux formes particuliéres d'emploi pour la mobilisation de la main-d’oeuvre jeune
participe a la recomposition des modes de gestion de la main-d’oeuvre. Se pose alors la
question de I’émergence d’un nouveau mode de régulation de la mise au travail des
jeunes et des débutants, en lien avec les évolutions du systéme éducatif et du systéme
d’emploi, résultant 4 la fois des politiques internes aux entreprises et de I’intervention

des pouvoirs publics.
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Conclusion de la Section 1 : une grille d’analyse des logiques de mobilisation de la

main-d oeuvre jeune et débutante

Au terme de cette premicre section, il semble nécessaire de revenir sur les outils
dont nous disposons pour 1’analyse des logiques de mobilisation de la main-d’oeuvre

jeune et débutante par les entreprises.

- La conception du systéme d’emploi conduit a envisager que les modalités
différenciées de gestion de la main-d’oeuvre, déterminant le volume et la qualité de
I’emploi, structurent ces logiques de mobilisation. Celles-ci sont donc a analyser dans

leur rapport aux logiques globales de gestion de la main-d’oeuvre.

- L’analyse sociétale établit deux niveaux de détermination des logiques de
mobilisation en interaction : le systéme de mobilité caractérisé par un rapport spécifique
entre mobilité et qualification, et I’entreprise en tant lieu de mise en oeuvre des modes

de gestion de la main-d’oeuvre.

I’organisation de la transition professionnelle rend compte du role des
interventions institutionnelles dans la structuration du systtme d’emploi et dans les

formes d’appel-rejet de la main-d’oeuvre jeune et débutante par les entreprises.

Afin de conduire notre analyse, deux temps d’exploration sont nécessaires

correspondant aux deux niveaux de détermination des logiques de mobilisation.

Il s’agit d’abord d’approfondir la connaissance des modes de gestion de la main-
d’oeuvre par les entreprises, entendus au sens de mobilisation et d’usage de la main-
d’oeuvre. Cet approfondissement passe par une critique des catégories de marché
interne et marché externe développées par Doeringer et Piore et reprises dans les
analyses néoclassiques du fonctionnement du marché du travail. Il conviendra alors de
caractériser les différentes logiques de recours a la main-d’oeuvre jeune en lien avec les
modes de gestion de la main-d’oeuvre, et plus particulicrement au regard des
déterminants et des modalités d’utilisation des formes particulieéres d’emploi (Section

2).

Il s’agit ensuite d'appréhender ’articulation entre modes de gestion de la main-
d’oeuvre, systéme de formation et modalités institutionnelles de transition de fagon a
rendre compte des mécanismes du fonctionnement global du systéme d’emploi

structurant les logiques de mobilisation de la main-d’oeuvre (Section 3).
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Section 2 - Modes de gestion de la main-d’oeuvre et logiques de

mobilisation de la main-d’oeuvre jeune

Cette section s’attache a présenter les caractérisations des modes de gestion de la
main-d’oeuvre susceptibles de donner sens aux logiques de mobilisation de la main-

d’oeuvre jeune et débutante.

Ces logiques étant marquées par le recours accru aux formes particuliéres
d’emploi, nous verrons, dans un premier temps, comment la remise en cause des
catégories de marché interne/marché externe définies par les analyses de la
segmentation a permis de saisir la diversité des pratiques des entreprises dans leur
utilisation des formes particuliéres d’emploi. Cette diversité se refléte bien évidemment
dans la mobilisation de la main-d’oeuvre jeune, et notamment en ce qui concerne
'usage des dispositifs publics par les entreprises (§ 1). Le probléme est alors de mettre
en rapport les logiques de mobilisation différenciées avec la structuration d’ensemble du
systtme d’emploi. Le second point de cette section fait état de la pertinence d’une
analyse au niveau sectoriel des modes de gestion de la main-d’oeuvre. Nous avons
souligné dans le premier chapitre les différences entre les secteurs d’activité dans les
pratiques de renouvellement de la main-d’oeuvre. Ces derniéres relévent des liens forts
qui s’établissent au niveau sectoriel entre configurations productives et modes de
gestion de la main-d’oeuvre. Nous verrons alors comment les partitions sectorielles du
systtme d’emploi peuvent expliquer des modes différenciés de recours a la main-

d’oeuvre jeune et débutante (§ 2).

1. Déterminants et modalités de gestion de la main-d’oeuvre : au dela de la
dichotomie marché interne/marché¢ externe

L’analyse des modes différenciés de gestion de la main-d’oeuvre qui participent a
la structuration du systéme d’emploi s’inscrit dans deux directions principales. La
premiére est la mise en évidence de la pluralité des facteurs déterminants des modalités
de gestion de la main-d’oeuvre. La seconde est la prise en compte des influences
réciproques entre les pratiques internes des entreprises et les conditions de

fonctionnement du systéme d'emploi dans son ensemble.
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Cette approche repose sur une critique des catégories de marché interne/marché
externe et conduit a questionner les rapports entre les différentes formes d’allocation de

la main-d’oeuvre, au dela d’une simple complémentarité.

1. 1. Marché interne/marché externe : un cadre d analvse limitée

On a vu que coexistaient différentes définitions du marché interne. La définition
stricte proposée a |’origine par Doeringer et Piore (1971) lie le marché interne a une
forme spécifique d’organisation du marché du travail caractérisée par 1’existence de
chaines de mobilité entre emplois internes a l’entreprise, avec un nombre limité de
portes d’entrée, offrant aux salariés la stabilité de ’emploi, la perspective de promotions
internes et de niveaux de rémunération plus élevés que ceux du marché externe. Une
définition plus large associée au modele « Insiders/Outsiders » fait correspondre le
marché interne a un systéme d’emploi protégeant les « insiders » de la concurrence du

marché externe tout en leur offrant des conditions d’emploi plus favorables.

Dans ces conceptions, les types de marchés du travail sont cloisonnés et le
principe de segmentation repose sur 1’existence de qualifications spécifiques a la firme,
elles-mémes conséquences de [’utilisation de technologies spécifiques”. Le
fonctionnement de chacun des segments est différencié. L existence de qualifications
spécifiques entraine la mise en place d’un systéme d’attachement de la main-d’oeuvre
qui définit le fonctionnement du marché interne. Au niveau empirique, |’existence de
marchés internes est repérée a travers le degré de stabilité de I’emploi. la nature et la
fréquence des promotions, le niveau des rémunérations et la valorisation de ’ancienneté
en entreprise. L’approche en termes d’entreprise flexible (Atkinson, 1985) est
représentative de cette démarche. Elle repose sur la distinction, au sein de I’entreprise,
entre la main-d’oeuvre du noyau (« core ») assurant la flexibilité¢ fonctionnelle et la

main-d’oeuvre de la périphérie assurant la flexibilité numérique.

3 « Although, in the generation and operation of the internal labor market, it is the specificity of skills
and training that is the key, it is not always the focus of managerial decisions. Such decisions often center
instead upon the job or the technology, and the requisite skills appear to be derived incidentally from
these decisions. » (Doeringer, Piore, 1971, p. 15)
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Les analyses critiques de la segmentation remettent en cause !’unicité du principe
de segmentation (I’existence de qualifications spécifiques) ainsi que I'étanchéité entre
marché interne et marché externe établie par le strict rapport de complémentarité entre
ces deux modes d’allocation de la main-d’oeuvre (flexibilité¢ fonctionnelle versus
flexibilité numérique). Les mouvements de mobilité des travailleurs entre les deux

segments laissent augurer de logiques plus complexes

1.2. Les facteurs déterminants des marges de manoceuvre des firmes dans leur

politique d'emploi

1.2.1. Les multiples déterminants des politiques de gestion de la main-d’oeuvre

De fagon générale, la conception des déterminants des politiques d’emploi des
firmes véhiculée par I’approche marché interne/marché externe pose probleme. Elle
repose sur 1’hypothése critiquable d’une compatibilité étroite entre les politiques
d’emploi développées par les firmes et leurs besoins en qualification déterminés par les
technologies mises en oeuvre. Les travaux de comparaison internationale ont montré,
entre autre, qu’a technologie identique, les entreprises avaient des structures d’emploi
différentes (Maurice, Sellier, Silvestre, 1982 ; Géhin, Méhaut, 1993) De plus, toutes les
firmes qui ont besoin de qualifications spécifiques ne sont pas en mesure de développer
des marchés internes (notamment en raison de caractéristiques structurelles telles que la
taille). Inversement, certaines firmes développent des marchés internes et financent, en

toute rationalité, une formation plus générale que spécifique (Stankiewicz, 1993).

Enfin, comme 1’ont montré les travaux de la transition professionnelle sur le cas
particulier de I’acces a ’emploi, si les politiques d’emploi des entreprises ont des effets
structurants, elles sont également influencées par les conditions générales de
fonctionnement du systéme d'emploi qui sont porteuses de contraintes et d’opportunités

déterminant ainsi la « marge de manoeuvre » des entreprises.

Au total, on peut considérer que la gestion de la main-d’oeuvre est située a la
charniére de deux rtéseaux de contraintes : des contraintes internes a l’espace de

production et des contraintes externes.
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1.2.2. Les contraintes internes et externes influencant les modes de gestion de la
main-d'oeuvre

J. Rubery (1994) propose de considérer deux catégories de facteurs internes a la
production qui vont influencer les politiques d'emploi. Il s’agit d une part de contraintes
liées aux conditions de production (organisation du travail, techniques utilisées), de
contraintes financiéres (impératifs de profit a court ou long terme par exemple) et

organisationnelles (taille, centralisation du pouvoir de décision...).

Il s'agit d'autre part des déterminants liés au travail comme facteur de production.
On rejoint les considérations formalisées par O1 dans la théorie du travail comme facteur
quasi-fixe. Il s’agit de la rentabilisation des colts d’entrée de la main-d oeuvre, et
notamment des investissements en formation, qu’elle soit générale ou spécifique, du

controle et de la motivation des salariés®.

Ainsi, dans I’étude de la structuration de I’emploi de grands groupes industriels, J.
Freyssinet (1982) remarquait que les modalités de mise en place des politiques d'emploi
s’inscrivaient dans une perspective plus large que la rentabilisation d’investissements en
qualification spécifique. Deux objectifs de la politique de gestion de la main-d’oeuvre
dépassaient largement le cadre du marché interne défini par les théories de la
segmentation. « D une part elle relevait d'une stratégie sociale de stabilisation et
d'intégration de la main-d’oeuvre visant une meilleure maitrise des rapports sociaux.
D autre part, en matiére de qualification, c¢'est moins la qualification spécifique de tel
poste de travail qui importe que la qualification du travailleur collectif capable de

maitriser un processus complexe » (op. cité, p. 128).

Les contraintes externes sur les modes de gestion de la main-d’oeuvre sont d’ordre

économique et institutionnel.

Les contraintes d’ordre économique reposent d’abord sur les conditions de
concurrence sur le marché des biens et sur la variabilité de la demande. Elles concernent
ensuite ce que l’on peut appeler la disponibilit¢ en main-d’oeuvre selon plusieurs

formes.

0 En période de chémage massif, il n’est pas nécessaire d’émettre une hypothése sur le comportement de
tire-au-flanc des salariés pour comprendre la nécessité de motiver les salariés. Une approche plus positive
est de considérer que la motivation salariale ainsi que I’habileté acquise par I'ancienneté contribue a la
valeur ajoutée de la production.
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Le type de formation des actifs présents sur le marché du travail va influencer
considérablement les politiques d’emploi des firmes, notamment & 1’égard de la main-
d’oeuvre jeune. En effet, si celles-ci peuvent s’approvisionner en main-d’oeuvre « préte
a ’emploi », elles évitent une partie des cofits de formation et sont moins incitées a

développer des marchés internes. Le facteur décisif est ici le systéme de formation.

La disponibilité¢ de la main-d’oeuvre est également déterminée par les politiques
de gestion de la main-d’oeuvre des autres firmes en matiére notamment de salaire et de
mobilité. Ce facteur joue en fait sur les conditions de concurrence pour la main-d’oeuvre
entre les entreprises. Il joue également sur les conditions de concurrence tout court en

incitant a I’alignement des niveaux de cofits salariaux.

A un niveau intermédiaire entre les actifs et les entreprises, ce sont les dispositifs
d’accés a I'emploi, ceux de l’organisation de la transition professionnelle, qui vont
déterminer la disponibilité de la main-d’oeuvre. Mais ce facteur, par son action sur la
structure du systéme d’emploi, rejoint également le deuxiéme type de contraintes

extérieures.

Celles-ci sont d’ordre législatif et conventionnel et concernent les dispositions en
matiére de salaire, de licenciement, de temps de travail... Ces facteurs institutionnels
participent a la structuration du marché du travail et influencent fortement les politiques
d’emploi des firmes. Sont incluses certaines fonctions dévolues a ’organisation de la
transition professionnelle qui conditionnent la mesure dans laquelle les firmes ont a
prendre en charge, ou peuvent faire supporter aux salariés ou a I’Etat, les colits de
sélection et de formation de la main-d’oeuvre ainsi que les cofits d’ajustement du

volume de travail aux variations de ’activité.

1.2.3. Détermination de la structure des emplois et définition de la gestion de la
main-d oeuvre

Au total, la structure des emplois reléve tout autant de critéres objectifs (réseaux
de contraintes internes et externes a la firme) que de stratégies des agents (utiliser au
mieux ou éviter les contraintes). Selon J.M. Grando (1983), « ce double jeu des critéres
objectifs et des stratégies détermine simultanément les modalités d utilisation des forces
de travail et la répartition des actifs entre les activités » (p. 20). La structure des

emplois correspond non seulement au découpage des postes de travail mais aussi a la
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hiérarchie de salaires, & 1’organisation du temps de travail, a la nature des contrats, aux
modalités d’accés aux emplois... Le recours a une catégorie de main-d’oeuvre est alors
fonction de la structure des emplois envisagée et les employeurs vont répartir leurs
recrutements de maniére spécifique sur l'ensemble des catégories de main-d’oeuvre

disponibles.

Dans ces conditions, on peut définir la gestion de la main-d’oeuvre comme la mise
en rapport entre une structuration des emplois souhaitée et une population active
déterminée largement & I’extérieur de la production. Cette définition implique d’emblée
de considérer que les logiques de mobilisation de la main-d’oeuvre jeune et débutante
sont déterminées non seulement en rapport avec la spécificité des actifs concernés mais
également avec I’ensemble des dimensions des emplois & pourvoir. Une telle approche
est particuliérement pertinente pour saisir la diversité des pratiques de recours aux
formes particuliéres d’emploi et nous conduit a la seconde critique formulée a I’égard

des analyses de la segmentation.

1.3. Des modes de oestion différenciés : ['exemple du recours aux formes

particulieres d’emploi

La seconde critique apportée & I’analyse en termes de marché interne/marché
externe concerne 1’assimilation entre marché externe et flexibilité numérique. Dans ce
schéma, le recours a des formes d’emploi temporaires est envisagé comme une
recherche d’ajustement quantitatif du volume de travail. La limite de cette assimilation
est soulignée dés les recherches portant sur les pratiques de flexibilisation de la main-
d’oeuvre face aux changements économiques de la seconde moitié des années soixante-
dix. Ces travaux relativement anciens fournissent des grilles d’analyse toujours
pertinentes des modes de recours différenciés aux formes particuliéres d’emploi. Ceux-
ci constituent des indicateurs partiels mais significatifs de la diversité des modes de
gestion de la main-d’oeuvre. Nous l'avons souligné dans le premier chapitre, les
conditions associées aux formes particuliéres d’emploi ne se limitent pas en effet a une
instabilisation de la main-d’oeuvre mais concernent plus globalement I’ensemble des
modalités d’usage en termes de qualification et de salaire (J.F.Germe, 1981 ; B.
Fourcade, 1992).
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1.3.1. Une gestion unifiée de formes d’emploi différenciées

Le contexte d’incertitude et de ralentissement de I’activité économique apparu au
milieu des années soixante-dix, a conduit les grands groupes industriels frangais a
rechercher de plus grandes marges de manoeuvre dans la gestion de leur effectifs
(Freyssinet, 1982). Le mouvement de différenciation croissante des formes d’emploi
apparait comme une modalité de gestion dans la crise. Mais, loin de conduire a une
gestion éclatée de I’emploi, ce mouvement reléve d’une gestion unifiée de formes

d’emploi différenci€es.

La stratégie des entreprises consiste en effet & combiner « la réduction ou le
fractionnement des effectifs « protégés » et [’élargissement du recours a des formes plus
flexibles de mobilisation de la main-d'oeuvre » (op. cité, p. 107). Les transformations
des politiques d’emploi conduisent a une mutation de la fonction du « marché interne » :
« son objet principal est désormais de maximiser les possibilités de mobilité interne du
personnel pour réduire les sureffectifs sans recours aux licenciements » (op. cité, p.
128). La distinction entre main-d’oeuvre interne et main-d’oeuvre externe est de plus
rendue floue par le recours systématique aux formes d’emploi précaires et par la mise en
place de mécanismes de différenciation des salariés autres que par le statut de I’emploi
(niveau de mobilité, centralisation des décisions). Ce constat est également établi par D.
Baroin (1982) qui soulignait, a partir d’un travail monographique auprés d’une trentaine
de grandes entreprises, que : « ces dernieres, en différenciant encore plus finement les
emplois et les statuts, tendent a brouiller les frontiéres séparant les différentes strates

du marché du travail » (p. 42):

Gestion unifiée ne signifie pas usage unique des formes d’emploi atypiques. Les
travaux de J.F. Germe et F. Michon (1979) insistent plus particulierement sur la
polyvalence des formes particulieres d’emploi. S’appuyant sur les theses de la
segmentation, cette analyse en propose également une critique en distinguant en dernier
ressort deux logiques de différenciation de la main-d’oeuvre : la « logique
d’instabilisation » et la « logique d’externalisation ». Elle montre de plus I'impossibilité
d’établir une relation simple entre une catégorisation des firmes selon le type de

produits fabriqués et leur marché, et le type d’usage des formes particuliéres d’emploi.
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Plus proche de nous, I’analyse de C. Ramaux (1993) actualise ces conclusions en
étudiant les déterminants et les logiques actuelles de recours aux formes particuliéres

d’emploi (FPE).
1.3.2. Déterminants et logiques de recours aux formes particuliéres d'emploi

Alors que le recours aux FPE s’est généralisé (Audier, 1992), C. Ramaux (1993)
rend compte de quatre logiques d’utilisation du CDD et de I'intérim, distinctes quant

aux objectifs mais parfois combinées.

Deux logiques recoupent celles mises en évidence par J.F. Germe et F. Michon
(logiques d’» ajustement quantitatif » et d’» externalisation de la main-d’oeuvre »), mais
deux autres apparaissent plus récentes et sont particuliérement intéressantes a prendre en
compte pour comprendre les modalités de mobilisation de la main-d’oeuvre jeune par

les firmes dans le cadre du renouvellement de leur main-d’oeuvre.

- La « logique de I'incitation », qui correspond a I’utilisation des FPE comme
mécanisme de stimulation dans deux domaines : d'une part, I'effort productif des
salariés temporaires est incité par la perspective d'un éventuel renouvellement de leur
contrat, et, d'autre part, le recours & I’emploi temporaire semble faciliter I'usage d’autres
instruments de flexibilité en ce qui concerne notamment [’organisation du temps de

travail (temps partiel, horaires atypiques, heures supplémentaires...).

- La « logique de sélection de la main-d’oeuvre », qui s’est généralisée a travers
des pratiques de mise & 1’épreuve de salariés pré-recrutés sous statut atypique, puis
embauchés en CDI. Ces pratiques peuvent étre systématiques ou occasionnelles lors du
renouvellement de la main-d'oeuvre. Leur importance dans le recours global aux FPE
est difficile ‘a chiffrer’’. Le décalage temporel constaté entre la reprise de activité
économique et celle de ’emploi sous CDI résulterait de la généralisation des pratiques
de pré-recrutement des CDI. Concernant la main-d’oeuvre jeune, le caractére structurel
des embauches sous statut temporaire et la forte instabilité qui en découle, montre

cependant que cette logique d’utilisation n’est pas dominante.

' A partir d’une comparaison des taux d’entrée et de sorties sous CDD dans les établissements de plus de
50 salariés), V. Henguelle (1994) avance un « taux de transformation présumée » des CDD en embauches
fermes de "ordre de19,6% en 1985 et de 32,4% en 1990.
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C. Ramaux (1993) distingue également une cinquieme logique de recours aux FPE
qui correspondrait & une recherche de fluidité¢ dans le renouvellement de la main-
d’oeuvre. Le recours a [’emploi temporaire permettrait a l'entreprise d’étaler dans le
temps le recrutement sous CDI, et d’éviter ainsi le blocage du renouvellement de la
main-d’oeuvre découlant, en cas de retournement de la conjoncture, d’une situation dans

laquelle prédominent des salariés sous statut stable.

Ces différentes logiques de recours aux formes particulieres d’emploi sont
déterminées par une combinaison de facteurs internes et externes, que I’auteur désigne
comme étant la « configuration structurelle » des entreprises. Il s’agit: 1) du cadre 1égal
et conventionnel qui délimite les conditions d’utilisation des FPE, 2) du type d’insertion
économique de la firme comprenant I’insertion sur le marché des produits, I’insertion
dans la branche d’activité et I’insertion sur le marché local du travail, 3) de la structure
technico-organisationnelle de la firme avec l'organisation technique et l'outil de
production d’une part, et la structure organisationnelle d’autre part (taille, structure
financiére, centralisation du pouvoir de décision..), et 4) de la configuration de I’emploi
et du travail qui désigne les effectifs et les catégories de main-d’oeuvre, les
qualifications mobilisées, 1’organisation du travail, des carriéres et de la formation, le

systéme de rémunération, I’organisation du temps de travail...

Au total, les formes de I’emploi apparaissent centrales dans les pratiques de
différenciation de la main-d’oeuvre par les entreprises. Elles constituent un des leviers
de transformation de I’emploi et de la gestion de la main-d’oeuvre (Germe, 1981). Le
recours a cet instrument de gestion n’est pas dicté par un unique déterminant et ne
correspond pas a une seule logique d’utilisation. Le cadre d’analyse de la segmentation
est trop étroit pour saisir cette réalité et inopérant pour interpréter notamment les
nouvelles logiques d’utilisation mises en évidence (sélection et renouvellement de la
main-d’oeuvre) et qui remettent en cause « ’étanchéité » des segments. Ces derniéres
apparaissent particuliérement prégnantes dans le recours aux FPE ou aux dispositifs

d’insertion pour la mobilisation de la main-d’oeuvre jeune.
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1.4. Les logiques différenciées du recours aux formes particulieres d’emploi pour

la mobilisation de la main-d oeuvre jeune

On a souligné dans le premier chapitre la place centrale de la main-d'oeuvre jeune
dans le mouvement de développement des formes particuliéres d'emploi. Si cet usage
tend a se généraliser, il apparait des logiques de recours différentes en rapport avec des
modes d’appel-rejet de la main-d’oeuvre dont la spécificité sectorielle est marquée.
Dans le méme sens, [’utilisation des dispositifs d’insertion est principalement le fait des
entreprises appartenant aux activités traditionnelles d’entrée en emploi des jeunes et des
débutants. Cet état de fait questionne les fonctions effectives des politiques publiques

pour I'insertion professionnelle des jeunes.

1.4.1. Recours aux formes particuliéres d’emploi et logiques de stabilisation de la
main-d 'oeuvre jeune

Les pratiques de recrutement et de stabilisation de la main-d’oeuvre jeune par les
entreprises a travers le recours aux FPE ont fait I’objet de peu d’études. Elles ont été
mises en évidence par 1'analyse de J.F. Lochet (1995) qui s’appuie sur ’enquéte de
cheminement du CEREQ auprés des sortants de l’enseignement secondaire court en
1986 (niveau VI et V). Il s’agit d’une utilisation particuliére de ces données a partir
d’une lecture « retournée » des information sur les trajectoires des jeunes qui permet une

analyse longitudinale des pratiques des entreprises (Mansuy, 1994).

J. F. Lochet (1995) met clairement en évidence des logiques différenciées de
recours aux FPE selon le secteur et la taille des entreprises et propose une typologie
sectorielle croisant les modes de recours aux différentes formes de contrats de travail
(CDI, CDD, emplois aidés) et les pratiques de stabilisation de la main-d’oeuvre

débutante.

Les CDI durables et 4 temps plein dominent dans les secteurs dont le recours aux
CDD reléve, plus qu'ailleurs, d'une logique de préembauche au niveau de leurs
établissements, ol la présence d'un temps de formation dans l'emploi est plus fréquente
et le recours aux SIVP nettement plus réduit. Ces secteurs sont principalement ceux de
la construction aéronavale, des matiéres plastiques et caoutchouc et du papier carton. A
I'opposé, l'usage de CDI atypiques (& temps partiel et instables) releve des secteurs des

industries agro-alimentaires (IAA), du commerce de détail, de 'hotellerie-restauration.



Chapitre 3 : Structuration du systéeme d’emploi et mobilisation de la main-d’euvre jeune

Les secteurs se distinguent ensuite dans leur usage des formes particuliéres
d'emploi faisant de ces statuts précaires une forme d'emploi plut6t transitoire ou bien
plutét durable. La «normalisation» de I'emplol des jeunes en statut précaire par acces au
CDI est le fait des grands établissements du BTP, des établissements de taille moyenne
des transports, du commerce et de la réparation automobile, et des petits établissements
de la construction mécanique et de I'imprimerie. A l'inverse, les secteurs des IAA et de
'héotellerie-restauration notamment pratiquent la «rétention» sur statut précaire au sein

de I'établissement, avec le CDD comme principal instrument.

Cette analyse est particuliérement instructive quant aux pratiques différenciées de
recours aux FPE. Elle confirme de plus un « effet» sectoriel dans les logiques de
mobilisation de la main-d’oeuvre débutante”. Ces deux types de résultats ressortent
également des travaux d’évaluation de 1’utilisation des dispositifs publics d’insertion par

les entreprises.

1.4.2. Les dispositifs d’insertion professionnelle : stabilité des utilisateurs et
pluralité des logiques d utilisation

L’utilisation des dispositifs d’insertion successivement mis en place par les
politiques publiques pour I’emploi fait preuve d’une remarquable stabilité. En
comparant des données concernant la taille et le secteur des entreprises utilisatrices des
dispositifs d’insertion en 1977 et en 1993, J. Gautié (1995) constate que, a ces deux
dates, les types d’établissement qui recourent aux différentes mesures d’insertion sont
similaires. Les caractéristiques mises en évidence par des études plus anciennes
apparaissent structurelles. Ce sont les entreprises traditionnelles d’accueil des débutants
qui utilisent les dispositifs d’insertion (Dauty, 1985 ; Méhaut, Rose, Monaco, De
Chassey, 1987). Le niveau du volume de recrutement n’a pas un effet automatique sur le
recours aux dispositifs d’insertion, mais qu’il y apparait « une correspondance quasi-
parfaite entre secteurs fortement utilisateurs des mesures d'insertion et secteurs ayant
le coefficient de stabilité de la main-d’oeuvre le plus faible » (Rose, 1984, p. 133). La

taille des entreprises et le degré de concentration du secteur sont également des variables

*2 Utilisant une méthodologie similaire, une démarche récemment présentée et encore inaboutie cherche
également a caractériser les modes de stabilisation de la main-d’oeuvre jeune par les entreprises en
insistant plus particulierement sur les conditions d’acquisition de I’expérience professionnelle (O. Joseph,
J.F. Lochet, M. Mansuy, 1997).
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déterminantes, les grandes entreprises et les secteurs les plus concentrés étant moins
sensibles aux mesures d’insertion car disposant de leur propre systéme de recrutement.
Globalement, la facon dont les secteurs utilisent les agents d’insertion est tres liée aux
caractéristiques de la main-d’oeuvre : « [ ‘utilisation est la plus forte dans des secteurs
ot la main-d’oeuvre juvénile est importante, le niveau de salaire faible, le travail a

temps partiel fréquent et la syndicalisation plutét rare » (op. cité, p.134).

La spécificité des entreprises utilisatrices ne signifie pas I’homogénéité des
pratiques de recours aux dispositifs d’insertion. La plupart des études distinguent deux
types de recours aux mesures d’insertion. Une utilisation qui vise & 1’abaissement du
cout du travail et qui illustre une « logique marchande » qu’il convient d’opposer & une
« logique industrielle » d’utilisation des dispositifs qui vise a la formation des jeunes

recrues (Bougquillard, 1993).

Toutefois, H. Lhotel et A. Monaco (1993) montrent, en évaluant [’utilisation des
contrats de qualification et d’apprentissage durant la seconde moiti¢ des années quatre-
vingt, que peuvent cohabiter dans la méme entreprise des logiques plurielles : usage a
court terme et moindre cott de la force de travail, résolution de probléme de
qualification, objectif d'intégration dans l'entreprise. L'usage du contrat d'apprentissage
apparait limité aux petites entreprises du commerce et de l'alimentation alors que le
champ du contrat de qualification est plus large en terme d'activité et de taille. Ce
dernier se substitue dans plus de la moitié des cas a un recrutement qui aurait eu lieu de
toute facon (effet d’aubaine), il s'inscrit a la fois dans des logiques de gestion de
'emploi & court terme et dans des logiques plus larges intégrant les problémes de
qualification que connaissent entreprises et secteurs. L'apprentissage reléve lui d'un
usage habituel avec lequel n'entre pas en concurrence le recours aux autres formes de

'alternance.

L’étude comparée des effets sur ’emploi des jeunes de la mesure « exo-jeunes » et
du contrat de qualification (Tuchszirer, Gélot, Zilberman, 1993) fait également
apparaitre ['utilisation différenciée des mesures selon leur spécificité : volet de
formation pour public a adapter dans le cadre du contrat de qualification, durée illimitée
et allégement des charges patronales sans obligation de recours a la formation pour
public rapidement opérationnel dans le cadre de « I’exo-jeunes». Les différences

d’utilisation révélent des préoccupations de gestion de la main-d’oeuvre particuliéres
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qui se traduisent par un appel différencié a la main-d’oeuvre jeune, plus diplomée pour
le contrat de qualification, plus expérimentée pour « I’exo-jeunes». Les auteurs
évoquent la possibilité d’un infléchissement durable des pratiques de recrutement via
I’utilisation de tels dispositifs qui contribue & créer un effet de substitution entre

candidats a ’embauche®.

1.4.3. Le réle des politiques publiques dans les logiques de mobilisation de la
main-d 'oeuvre

Au total, il semble que les dispositifs d’insertion jouent un réle non négligeable
dans les logiques de mobilisation de la main-d’oeuvre jeune et débutante. Ils
institutionnalisent les statuts précaires puisque la plupart d’entre eux sont des contrats a
durée limitée, ils facilitent la sélection de la main-d’oeuvre a travers les périodes en
entreprise et réduisent les cofits de gestion de la main-d’oeuvre par la prise en charge
d’une partie des frais de recrutement et de rémunération ou par la possibilit€ de fixer des

rémunérations faibles.

Le bilan de 40 ans de politique de I’emploi dressé par la DARES en décembre
1996 soulignait que « la plupart des mesures de politique publique d’emploi (...) ont
pour but de modifier le comportement des entreprises en matiere de gestion de leur
personnel » (p. 309). Mais, comparé a la politique volontariste de I’Etat, le recours des
entreprises aux différents contrats les assimile davantage a des consommateurs de
I’alternance (Mébus, 1995). Cette situation n’est pas sans lien avec l'apparente
déconnexion entre les pratiques mises en évidence et la représentation de I’entreprise
véhiculée par les logiques de mises en oeuvre des dispositifs évoquées dans le premier
chapitre. L’entreprise apparait « a la fois maitresse de la définition des contenus en
qualification des postes, évaluant la distance entre qualification réelle et qualification
recherchée des jeunes et parfaitement sensible dans ses comportements d'emploi, au
cotit salarial du jeune » (Gautié, Lefresne, 1997, p. 88). Cette représentation s’est
imposée alors méme que les évaluations mettaient en avant les logiques différenciées de

recours aux dispositifs d’insertion en lien avec des pratiques de gestion de la main-

# Des données plus récentes montrent que si 40% des établissements utilisateurs de mesures d’aide a
I’'emploi en 1995 avaient déja signé un contrat aidé en 1994, ce taux de réutilisation est proche de 50%
pour les mesures de ’alternance (Daniel, Picart, 1997).
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d’oeuvre plus complexe que celles suggérées par le modele sous-jacent aux politiques

publiques.

Ce modéle omet notamment de prendre en compte l'importance du statut de
I’emploi et les différences sectorielles dans les logiques de mobilisation de la main-
d’oeuvre jeune et débutante. Seul un questionnement des logiques globales des modes
de gestion de la main-d’oeuvre permet de fournir des éléments d'explication a ces

phénomenes.

2. Les approches typologiques des modes de gestion de la main-d’oeuvre

Face a la diversité des pratiques des firmes, 1’analyse au niveau sectoriel permet
d’avoir une vision d’ensemble de la structuration du systéme d’emploi par les modes de
gestion de la main-d’oeuvre. Le terme de « gestion» ne renvoie alors pas a des
pratiques d’agents mais a un ensemble de caractéristiques de ’emploi dont on cherche a

dégager la cohérence propre au niveau de chaque secteur (Grando, 1983).

La démarche typologique est la méthodologie adéquate pour une analyse de la
structuration du systéme d’emploi cherchant a caractériser les modes de gestion
différenciés. Au niveau sectoriel, I’existence de configurations particulieres d’emploi,
qui articulent des éléments tenant & la structure d’emploi, aux caractéristiques de la
main-d’oeuvre, a la nature des relations professionnelles, et au cadre concurrentiel et
technique, permet de transposer la notion de « systéme d’emploi » développée au niveau
macro-économique (Osterman, 1984, Gadrey, 1990). J. Gadrey (1991) plaide pour une
approche typologique de la structuration des systémes d’emploi dans les activités de
service afin d’ «éviter de substituer & un schéma unique de la segmentation industrielle
un nouveau schéma unique de la segmentation des emplois tertiaires (ce qui serait
encore plus dangereux compte tenu de [’hétérogénéité plus grande du secteur tertiaire)
et pour disposer & un moment donné d'une « photographie organisée » de la diversité

des systemes d'emploi observés. » (p. 160).

La construction de typologies sectorielles des systémes d’emploi a ainsi permis de
cerner les divers types de gestion de la main-d'oeuvre, d’abord dans les secteurs de
I’industrie, puis dans les secteurs des services. Ces travaux, en mettant en évidence des
contrastes importants, consolident I’hypothése d’une pertinence de I’analyse de la

gestion de la main-d’oeuvre au niveau sectoriel, étant entendu gu’elle n’engage aucune
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analyse de la stratégie des firmes mais qu’il s’agit de cemer les liens entre
configurations productives et modalités de gestion de la main-d’oeuvre (Grando,
Verdier, 1988).

Le repérage des divers types de gestion de la main-d’oeuvre contribue de fagon
essentielle & la compréhension des modalités d’insertion professionnelle. Des travaux
relativement anciens ont mis a jour les liens entre les modalités d’accés a I’emploi des
jeunes et les différents types de gestion de la main-d’oeuvre. Le rapprochement de ces
différentes recherches s’avere particuliérement riche d’enseignements et dessine la

perspective que nous avons suivi dans nos travaux empiriques.

2. 1. Confisurations productives et modes sectoriels de gestion de la _main-

d'oeuvre dans 'industrie

2.1.1. La pertinence de ['approche sectorielle

F. Eymard-Duvernay (1981), dans un article qui a fait date, a ét€ le premier a
mettre en évidence la corrélation entre les caractéristiques des activités des secteurs
industriels et celles de leur main d'oeuvre. Son analyse fonde en quelque sorte la
pertinence de 1’approche sectorielle. De maniére schématique, I'étude oppose deux poles
qui rassemblent d'un c6té les industries trés capitalistiques (grandes entreprises des
biens d'équipement, des biens intermédiaires ou de l'énergie) dont la main d'oeuvre est
composée d'hommes qualifiés, anciennement recrutés, et bénéficiant de hauts salaires,
et, de l'autre coté, des industries plus légéres (notamment des PME produisant des biens
de consommation), qui emploient des femmes jeunes. Sont ainsi mises en évidence des
gestions différenciées par secteurs de segments différents de la main d'oeuvre, les uns
bénéficiant d'une grande stabilité de l'emploi, avec des grilles de salaires, des
déroulement de carriére fixés explicitement («main d'oeuvre a statut»), et les autres étant

beaucoup moins intégrés («main d'oeuvre inorganisée»).

Plus analytique, I’approche développée par J.M. Grando (1983) permet de
transposer au niveau sectoriel les notions développées par ’approche en termes de
systéme d’emploi. L’auteur met en avant la pertinence du secteur d'activité comme
cadre d'analyse de l'emploi car le secteur d'activité est plus qu'une collection
d'entreprises. Réalité institutionnelle en tant que l'une des bases des organisations

salariales et patronales, le secteur d'activité est également une réalité économique.
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D'une maniére générale, le secteur se définit par rapport a l'activité principale des
entreprises qui le composent et par rapport & sa place dans les mécanismes de
reproduction du systéme productif*'. Le secteur se définit également en tant qu’espace
de concurrence entre entreprises. Cette contrainte va plus ou moins influencer les
politiques d’emploi : si la contrainte de concurrence est forte, un mode dominant de
gestion structure I’emploi au niveau du secteur. Si au contraire la concurrence est faible,

la structuration sera le fait des entreprises dominantes.

Le secteur apparait donc comme une catégorie mixte : micro-économique puisqu'il
est constitué d'entreprises, macro-économique du fait qu'il remplit certaines fonctions de
la reproduction économique d'ensemble®’. L'auteur considére alors «que la gestion
sectorielle de la main d'oeuvre trouve la son unité et sa cohérence, sans forcément qu’il

v ait homogénéité entre chaque segment du secteur» (p.21).

2.1.2. Modes de gestion et logiques de mobilisation de la main-d 'oeuvre

L’analyse de J.M. Grando (1983) repose sur l’exploitation statistique d’un
ensemble de données sectorielles se référant aux conditions de mobilisation et d’usage
de la main-d’oeuvre d’une part, et aux caractéristiques productives d’autre part (encadré
3.1). Les résultats montrent des correspondances fortes entre ces deux ensembles mais il
apparait que le recours aux formes particuliéres d’emploi ne différencie que faiblement
les modes de gestion. A nouveau, les catégories des théories de la segmentation
apparaissent inadaptées. L auteur inscrit sa typologie en référence aux travaux de J.
Freyssinet évoquant la gestion unifiée de formes d’emploi différenciées. A partir des
pratiques de renouvellement de la main-d’oeuvre, il caractérise les modes de gestion
selon leurs relations au marché du travail en désignant par « mode de gestion hors
marché » le type de gestion ou les recrutements se font principalement en direction
d’actifs qualifiés et expérimentés, et par « mode de gestion par le marché du travail » le

type de gestion ou le recrutement d’actifs récents, peu qualifiés est plus important.

* Le découpage en branches renvoie 4 une nomenclature de produit

% C. du Tertre (1995) évoque le niveau d’une régulation méso-économique, le rapport salarial semblant
pouvoir désigner au niveau sectoriel 'articulation de configurations productives particuliéres, d’un
certain type de dispositif institutionnel et de conditions singuliéres de formation du revenu direct.

148



Chapitre 3 : Structuration du systéme d’emploi et mobilisation de la main-d’@euvre jeune

Cette typologie recouvre celle élaborée par F. Eymard-Duvernay (1981) : d'un
coté une main d'oeuvre masculine, qualifiée, stable, ayant acces a la formation continue,
de l'autre une main d'oeuvre de femmes et/ou d'immigrés, souvent sans diplome,
fortement instable. Sur cette base, les secteurs d'activité sont répartis dans quatre grands
groupes dont deux correspondent strictement aux modes de gestion définis
précédemment, les deux autres se trouvant dans une position charniere (cf. encadré). Il
apparait, entre deux formes polaires, deux types intermédiaires de modes de gestion de
la main d'oeuvre par des secteurs qui pratiquent une gestion unifiée de forme d'emplois

différenciées (par le statut et le mode de rémunération notamment).

Encadré 3.1 : La caractérisation des modes de gestion de la main-d’oeuvre dans |’industrie :

méthode et résultats (J.M. Grando. 1983)

A partir de différentes sources statistiques (Enquétes Emploi, Enquéte structure des emplois,
enquétes du ministére du travail, Déclaration 2483 sur les dépenses de formation), les variables
descriptives des modes de gestion des entreprises sont réparties en quatre catégories : degré
monopolistique (concentration des entreprises, taux de salarisation), localisation (région d'implantation),
modalités d'utilisation de la main d'oeuvre (structure des emplois, organisation du temps de travail, taux
de recours au travail précaire, effort de formation professionnelle, mobilit¢ externe des actifs),
caractérisation des actifs (démographie, niveau de dipléme, ancienneté). L’analyse statistique (analyse
factorielle des correspondances multiples) met en évidence deux modes polaires de gestion de la main
d'oeuvre différenciés principalement selon le degré de concentration du secteur (taille des entreprises), la
localisation (type de marché du travail) et les modalités d’utilisation de la main-d’oeuvre, notamment
I’organisation du travail en équipes.

Les secteurs a gestion hors marché sont typiquement ceux de I’énergie, de la chimie, des métaux
non ferreux et de la construction navale. A proximité se situent des secteurs moins concentrés, employant
une main-d’oeuvre plus féminine et plus récente, comme |’imprimerie, la pharmacie, la construction
électrique et électronique. Les secteurs a gestion par le marché sont ceux des industries agro-alimentaires,
du travail des métaux, du bois, du cuir, de la construction mécanique, et du BTP. Non loin, se trouvent les
secteurs de la construction automobile, du textile-habillement, du papier carton et du caoutchouc qui sont
caractérisés par un effort de formation plus important et une concentration plus forte que les secteurs
précédents ainsi que par un recours au travail en équipes remarquablement important et visiblement plus
iié a la malléabilité de la main-d’oeuvre qu’a des contraintes techniques.
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2.2. La segmentation flexible des activités tertiaires

2.2.1. L’intérét d'une analyse spécifique des activités de services

La plupart des travaux sur la structuration du systéme d’emploi ont porté a
I'origine sur les activités industrielles, alors centrales dans le systéme productif. La
caractérisation des systémes d’emploi tertiaires est plus tardive mais également plus
délicate tant le secteur des services semble étre le lieu d’expérimentation des nouvelles
pratiques de gestion de la main-d’oeuvre. Toutefois, elle est particuliérement
intéressante car la « forme » de I’emploi apparait centrale dans la structuration des
systémes d’emploi tertiaires. Dans ce sens, P. Petit (1988) considére que la croissance
de I’emploi tertiaire est un vecteur d’hétérogénéisation et de fragmentation du salariat.
M. Verniéres (1985) estime cependant que la spécificité du tertiaire par rapport a
industrie n'est qu'apparente et issue du décalage temporel avec lequel se sont
manifestées et se manifestent les transformations de l'organisation du travail. A
I'inverse, J.C. Delaunay et J. Gadrey (1987) mettent en avant la spécificité de la
« relation de service » qui lie les activités productrices et les activités utilisatrices et qui
conduit a différencier les emplois tertiaires des emplois industriels. L’analyse de la
structuration des systémes d'emploi au sein des activités de services permet, en outre,

dépasser l'aspect «fourre-tout» de la notion de tertiaire.

2.2.2. Une tentative de caractérisation du systéme d'emploi des activités de
service . un modele de segmentation flexible

L’élément commun de structuration de I’emploi au sein des activités tertiaires
semble étre le role différenciateur du statut de I’emploi et son utilisation particuliére en
tant que modalité de gestion de la main-d’oeuvre. A partir d’un éventail d’études de cas
sur les activités de service, J. Gadrey (1991) constate que « la segmentation est avant
tout celle des statuts, méme si elle recoupe partiellement les divisions relatives au
contenu des tdches. La premiére et la plus importante des distinctions est celle qui
oppose les salariés du « noyau » de ['entreprise et les travailleurs (salariés internes ou
externes) relevant de ce qu'on appelle parfois les « formes particuliéres d’emploi ou

« 'emploi atypique » » (op. cité, p. 141).

L’auteur établit un schéma correspondant au niveau micro-économique de

’entreprise qui positionne les catégories de main-d’oeuvre différenciées en termes de
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statut (cf. schéma ci-dessous). La particularité de la segmentation de I’emploi tertiaire
réside dans I’existence d’un « segment secondaire interne » composée d’une main-
d’oeuvre flexible gérée de fagon interne. La flexibilité en termes de volume de travail et
de salaire est obtenue & la fois a I'intérieur de I’entreprise (salariés & temps partiel et
contrats 4 durée déterminée) et a I’extérieur de I’entreprise (travailleurs temporaires et
sous-traitants). Les salariés du noyau ont, eux, des statuts relativement favorables en
termes de stabilité¢ et de temps de travail mais I’ampleur des carriéres internes est

réduite.

Cette structuration peut étre caractérisée comme un « modéle de segmentation
flexible ». Les emplois internes sont en effet pour partie des emplois & statuts plutét
« secondaires » (temps partiel et CDD), I'autre partie étant marquée par un turn-over
élevé des professionnels du « noyau dur ». Le recrutement externe y occupe une place

croissante au détriment des possibilités de promotion interne.

La segmentation de I'emploi tertiaire (d'apreés J. Gadrey. 1991)

Directeurs et managers opérationnels généralistes i
Spéclalistes,techniciens, ingénieurs et professionnels NOYAU
de haut nlveau N
Employés a temps plein et cadres moyens, relativement
polyvalents
l | _ZONE DE TENSIONS _ A
I Sous-traltantsl Travailleurs M -
| etservicesa | temporaires Salariés & temps D'OEUVRE
'entreprise, de divers partiel GEREE DE
I de typepara- | niveauxge | FACON
I industriel ou y qualificai‘on FLEXIBLE
Intellectue Contrats a durée
| déterminée \
- -

Main-d'oeuvre externe
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Toutefois, ce modéle présente de sérieuses limites lorsqu’on tente de le généraliser
a ’ensemble des services. Selon J. Gadrey (1991), la diversité des formes d’organisation
du travail au sein des activités de services, allant du modele bureaucratique au modele
d’entreprise flexible, conduire a inclure ce critére de distinction au sein de la typologie
des systémes d’emploi. Il propose une typologie de quatre sous-groupes distinguant des
entreprises plus ou moins innovatrices (opposant les services a haute technologie aux
activités du commerce, de la restauration, des loisirs, de la banque et des services aux
particuliers) et des bureaucraties plus ou moins professionnalisées (opposant les services
non marchands aux secteurs du commerce de gros et des transports). Cette typologie
aboutit a des résultats convergents avec les typologies construites par O. Bertrand
(1988) et D. Broussole (1995) a partir d’analyses statistiques des variables de modes de
gestion de la main-d’oeuvre (caractéristiques des emplois et des travailleurs, politiques
de formation et de mobilité). Quatre grands types de systémes d’emploi tertiaires se
dégagent : les services technico-administratif collectifs (services non marchands, santé)
ou marchands (services aux entreprises, organismes financiers), les services
commerciaux et personnels (commerce, hotellerie-restauration), et le tertiaire « para-

industriel » (transports, commerce de gros).

Au total, et & I'instar des activités industrielles, les configurations productives et
modes de gestions de la main-d’oeuvre sont fortement liés dans les activités de services.
Des typologies portant sur I'ensemble des activités ont souligné l'existence de logiques

sectorielles quant aux pratiques de renouvellement et d'attachement de la main-d'oeuvre.

2.3. Pratiques de renouvellement et horizons de gestion de la main-d oeuvre

Des travaux plus récents ont intégré d’autres modalités de gestion de la main-
d’oeuvre dans des analyses élargies a l'ensemble des secteur qui permettent de
caractériser plus finement les secteurs traditionnellement utilisateurs de main-d’oeuvre

jeune.

2.3.1. Les modalités de renouvellement de la main-d’oeuvre

G. Podevin (1994) établit une typologie sectorielle des modalités de
renouvellement de la main d'oeuvre a partir de l'analyse de trois types de données pour

chaque CSP : les entrées et sorties des entreprises, les promotions internes et l'espérance
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de formation continue. Les résultats, issus de l'appariement des DMMO et de I'Enquéte
Structure des Emplois pour les années 1987-1988, concernent les établissements

francais de plus de 50 salariés, soit 47 % des salariés des secteurs marchands.

L'auteur distingue trois groupes de secteurs en fonction des contributions

respectives des marchés internes et externes aux recompositions de la main d'oeuvre.

Le premier groupe se caractérise par l'importance des mobilités volontaires et une
évolution positive de l'emploi, notamment sur CDI, ce qui génére un fort
renouvellement global le plus souvent contraint pour les entreprises. Il rassemble des
secteurs tertiaires exclusivement, mais, au sein de ce groupe, deux comportements
peuvent étre distingués : des secteurs comme celui des services marchands aux
entreprises faisant largement appel aux marchés internes, et d'autres, tels les cafés-hotels
restaurants ou les services aux particuliers ol le marché externe est dominant du fait du

faible degré de concentration de ces secteurs.

Pour le deuxiéme groupe, les caractéristiques les plus discriminantes sont la
grande stabilité des structures de qualifications et le recours préférentiel au marché
externe, mais pour renouveler cette fois des effectifs trés souvent en baisse. Ce groupe
est essentiellement composé des secteurs industriels, les plus représentatifs étant la
mécanique, les IAA et le textile. Les marchés internes apparaissent peu actifs et

fortement cloisonnés au détriment des emplois d'exécution.

Enfin. le dernier groupe présente a la fois de fortes recompositions structurelles,
souvent par promotion, et de fortes contractions de I'emploi. Le marché interne est trés
actif et les embauches sont peu fréquentes. Composé de secteurs tertiaires et industriels,
ce groupe est particuliérement bien représenté par l'automobile, les matieres plastiques

ou encore les banques et assurances.

2.3.2. Les horizons de gestion de la main-d 'oeuvre

La typologie des horizons de gestion de la main-d’oeuvre construite par B. Galtier
(1996) introduit la dimension de politiques salariales dans les différences entre les
secteurs d'activité. En centrant I’analyse sur les pratiques salariales des firmes a partir de
’enquéte cofits de la main-d’oeuvre de 1992, elle distingue cinq types d’horizons,
étroitement corrélés a des structures d’emploi particuliéres et caractéristiques de certains

secteurs dactivité, que 1’on peut regrouper en deux catégories opposées.
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La premiére catégorie concerne les entreprises qui développent des modes de
gestion & horizon de moyen et long terme. Elles associent des politiques salariales
novatrices (Plan épargne entreprise, formules d’intéressement...) & des politiques de
formation continue active et des politiques de négociation développées. La structure de
I’emploi fait une place importante aux cadres et aux professions intermédiaires. Ce sont
principalement des entreprises de grande taille appartenant aux secteurs de la chimie et
parachimie, de la construction aéronautique et automobile, de la transformation du
plastique et de la fabrication de matériel électronique, ainsi qu’a certains secteurs du
tertiaire tels que les services d’expertise auprés des entreprises, les assurances, et les

services de [’action sociale.

A T'opposé se trouvent les entreprises caractérisées par des politiques salariales
défavorables, la fixation des salaires visant la minimisation du cofit de la main-d’oeuvre,
la quasi-absence de politique de formation continue, I’absence de représentation et de
négociation professionnelles, et une organisation du travail rigide. Les catégories
d'exécution dominent la structure d’emploi. Ces entreprises sont plutét de taille
moyenne et appartiennent principalement aux activités des services telles que le
commerce de gros et de détail, la réparation automobile, I’hotellerie-restauration,
"immobilier, les services de publicité et de communication, ainsi que certains secteurs

de I"industrie, ceux du travail des métaux et des équipementiers automobile.

2.4 Pratiques sectorielles et logiques de mobilisation de la main-d ' oeuvre jeune

Les travaux précédents ont trouvé des échos encore peu prononcés dans le champ
de I’insertion professionnelle des jeunes. De fait, et nous I’avons déja soulign€, I’impact
des modes de gestion de la main-d’oeuvre par les entreprises sur I’insertion a été
faiblement étudié. Alors que des analyses récentes soulignent la pertinence d'une
approche au niveau sectoriel, les études du lien entre pratiques sectorielles de gestion de
la main-d'oeuvre et emploi des jeunes sont plutdt anciennes (hormis la récente analyse
de la DARES présentée dans le premier chapitre de nature descriptive). Elles ont surtout
tenté de saisir la place des débutants au sein des flux de main-d'oeuvre selon les secteurs
et les professions et n'ont que faiblement intégré d'autres dimensions de gestion de la

main-d'oeuvre.
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2.4.1 Les travaux précurseurs sur les pratiques sectorielles d’emploi des jeunes et
des débutants

Dés les années soixante-dix, plusieurs ¢tudes analysent les liens entre variations

de I'emploi, évolution de la structure professionnelle et recours a la main-d'oeuvre jeune.

En utilisant les Enquétes Emploi de 1972 et 1977, P. Petit établit en 1978 une
typologie des modes sectoriels de recrutement de la main d'oeuvre jeune (moins de 25
ans) fondée sur les critéres du taux d'entrée des jeunes et de la variation de l'emploi.
Cette étude montre que la conjoncture n'a pas d'effet automatique sur les comportements
de recrutement, mais que ces effets sont distincts selon la sensibilité des secteurs a la
conjoncture. Il apparait d’autre part une analogie entre mode de gestion externe et appel

a la main-d’oeuvre jeune mais pas de lien systématique.

D. Menu (1979), a partir de l'enquéte FQP de 1970, s'intéresse a la maniére dont
les entreprises font appel aux débutants pour renouveler leurs effectifs par profession.
Par rapport & I'étude de P. Petit (1978), cette analyse montre une relative indépendance
du critére de la profession puisqu'il apparait une forte concentration des sortants du

systéme éducatif dans les emplois non qualifiés et ceci indépendamment du secteur.

La distinction entre jeunes et débutants est mise en avant par J. Rose (1984). qui
constate sur la période 1972-1979 des évolutions contrastées de la présence de ces
catégories de main-d’oeuvre dans les secteurs d’activité. L’auteur montre que « les
différences sectorielles sont importantes et révélatrices de comportements tres distincts
vis-G-vis de la main-d'oeuvre jeune et inexpérimentée » (p. 112). Il distingue les
secteurs jouant un rdle important dans I’insertion des jeunes et des débutants (biens de
consommation, IAA, commerce, services marchands), les secteurs utilisant trés peu de
jeunes (agriculture, énergie, sidérurgie, construction navale, transports, services non
marchands et institutions financiéres), et les secteurs ayant une proportion moyenne de
main-d’oeuvre jeune. Il confirme d’autre part les limites d’une interprétation purement
conjoncturelle : « ['analyse dynamique laisse penser que les politiques sectorielles
ségrégatives sont relativement stables et qu'elles ont donc pris naissance

indépendamment de la crise » (p. 112).

Ces résultats ont été confirmés par des analyses liant stabilité de la main-d’oeuvre,
nature des recrutements et place des débutants dans le renouvellement de la main-

d’oeuvre.
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2.4.2. Renouvellement de la main d'oeuvre dans les secteurs et insertion des
débutants

A partir des Enquétes Emploi de mars 1976 a mars 1980, P. Clémenceau et J.P.
Géhin (1983) établissent une typologie des secteurs d'activité selon l'intensité et la
nature des mouvements de mobilité puis ils étudient I'évolution du recours a la main-
d'oeuvre débutante par ces secteurs. Des zones du systeme productif sont ainsi

distinguées suivant la plus ou moins grande stabilit¢ de la main-d'oeuvre.

Sur la période étudiée (1976-1980), le poids relatif des différents groupes de
secteurs s'est modifié (stagnation ou récession des emplois industriels, création d'emploi
dans le tertiaire...), entrainant des répercussions sur les emplois offerts aux jeunes a leur
sortie du systéme scolaire. La répartition des débutants au sein du systéme productif en
1980 s'avere éloignée tant de la répartition moyenne que des profils des autres
catégories externes a l'occupation (chémeurs, inactifs). L'évolution des flux d'insertion
de 1976 a 1980 marque une polarisation de l'entrée des jeunes dans les secteurs dits

d'insertion au détriment des zones a gestion interne ou a statut (tableau n° 3.1).

Adoptant une période d’observation et une démarche similaires, J.P. Géhin et F.
Amat (1987) montrent que, pour les sortants du secondaire, la baisse de I'embauche des
débutants est sensible dans les activités et les professions qui ont vu leurs effectifs
décroitre, mais également dans les catégories en expansion. Il se dessine « une véritable
polarisation du systéme d'emploi avec concentration de l'insertion des sortants du
systéme éducatif sur un nombre restreint d'emplois et de secteurs d'activité : commerce,
services marchands, BTP. Ceux-ci, constitués le plus souvent d'entreprises de petite
taille, joueraient un réle central dans l'insertion et la «mise au travail» des jeunes. »

(op. cité, p. 45).

On voit alors qu'il n'existe pas de liens mécaniques ni directs entre volume de
I'emploi et recrutement des débutants. Les variables explicatives des modalités d'acces a
'emploi résident principalement dans le comportement de mobilité des actifs et les
politiques de recrutement des entreprises. P. Clémenceau et J.P. Géhin concluent que
«les flux d'allocation de la main d'oeuvre qui sont observés, ont comme fondement les
logiques de gestion différenciées en oeuvre dans la sphére de l'économie (..). Ceci

conduit par exemple & proposer qu'une part des difficultés connues par les jeunes a leur
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entrée en activité trouve racine dans les pratiques de gestion en oeuvre dans la sphére

internalisée» (p. 16).

Tableau 3.1. : Tvpologie sectorielle des profils de mobilité et répartition des flux

d’entrée des débutants

Profils de mobilité et types de

Principaux secteurs d'activité

Répartition des flux de

débutants (en %)

gestion 1976 1980
forte stabilité des actif, faibles | Energie, chimie, plastiques, textile, cuir,
recrutements externes papier 29.5 225
Télécommunications, organismes
Gestion internalisée financiers, administration
H | Stabilité des actifs dans Construction mécanique, électrique et
O |!'industrie, secteurs de passage | électronique, parachimie 24 29
M | dans le tertiaire, appels Transports, commerce, assurances,
M | multiformes a des actifs services aux entreprises
E |d'autres secteurs ou sans
S |emplois
Gestion externe, a échange
faible stabilité, appel élevé aux | BTP, bois, travail des métaux
débutants Réparation automobile, hotellerie, 46.5 50.5
restauration
Secteurs d'insertion
Stabilité importante, secteur de | Construction automobile,
l'industrie électronique,électrique 5 6
Gestion internalisée
F | Stabilité interne forte, Secteurs public ou parapublic,
E |changements fréquents Organismes financiers, assurances 26 23
M | d'établissements
M
E | Gestion a statut
S | Stabilité moyenne, préférence | Imprimerie, presse, édition
pour les actives occupées Commerce de gros alimentaire et non 15 13
alimentaire
Gestion a échanges
Faible stabilité, appel a des Services marchands rendus aux
inactives entreprises, hotellerie, restauration 25 30
Gestion concurrentielle
Stabilité, appel aux jeunes services aux particuliers, commerce de
débutantes détail 29 28
Gestion secondaire

Synthése des résultats de I'étude de P. Clémenceau et J.P. Géhin, «Le renouvellement de la main d'oeuvre
dans les secteurs:quelles conséquences pour I'accés des jeunes aux emplois ?», Formation Emploi n® 2,
Avril-juin 1983, pp.7-18.
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Conclusion de la section 2

L’analyse des modifications dans la crise des stratégies des entreprises relatives
aux ressources humaines a mis en évidence la multiplicité des facteurs influencant les
politiques d’emploi et la pluralité des logiques de différenciation de la main-d’oeuvre
(Stankiewicz, 1988). D'une part, ces recherches se sont €loignées des théses de la
segmentation, postulant ’existence de segments distincts et au fonctionnement séparé,
au profit d’une approche insistant plus sur la gestion combinée et unifiée par les firmes
des différentes formes d’emploi. Il apparait alors que les rapports entre construction de
marchés internes et recours au marché externe ne se limitent pas & un ajustement
fonctionnel mais participent & une construction réciproque. Dans ces conditions, les
modalités de recours a la main-d’oeuvre externe, et notamment aux jeunes arrivant sur
le marché du travail, vont étre différenciées selon I’influence plus ou moins forte d’un
ensemble de facteurs : recherche d'une diminution des cofits fixes d’emploi ; adaptation
aux évolutions de la technologie, de la demande, et aux reconfiguration des conditions
de concurrence et de profit ; utilisation d'une main-d’oeuvre abondante et bien formée
(développement de la mobilité emploi-chdmage et hausse du niveau de formation...),
participation & des changements institutionnels (comme la mise en place de dispositifs

d’insertion...).

D’autre part, le systéme productif, en tant que lieu de différenciation de la main-
d’oeuvre, présente une structuration plus complexe que celle théorisée par le dualisme.
La segmentation ne repose pas sur les différences entre les capacités productives des
individus d’une part, et les différences entre les besoins en qualification des firmes
d’autre part. Elle résulte de modes différenciés de gestion de la main-d’oeuvre qui
s’appuient notamment sur un recours sélectif aux différentes catégories de main-
d’oeuvre. Ainsi, concernant les logiques de mobilisation de la main-d’oeuvre jeune, les
typologies et les conclusions présentées convergent pour souligner au début des années
quatre-vingt, la polarisation de l'insertion et de l'emploi de la main d'oeuvre jeune dans
des secteurs d'activité du systeme productif caractérisés par une gestion externalisée de
la main d'oeuvre. En posant linsertion comme partie intégrante du systéme des
mobilités, donc régulée par les mécanismes qui s'y manifestent, ces travaux montrent
l'articulation des phénoménes d'accés a 'emploi des jeunes avec les modes d'usage de la

force de travail et les transformations de cet usage.
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Associée a la démarche de J.M. Grando, cette méthodologie est susceptible de
mettre 4 jour les liens entre modes différenciés de gestion de la main-d’oeuvre et
logiques de mobilisation de la main-d’oeuvre jeune et débutante. Mais le niveau
d’analyse intermédiaire que constitue le secteur d’activité, pour pertinent qu’il soit, ne
doit pas faire oublier I’hétérogénéité des pratiques des entreprises. Il ne permet en effet
pas d’appréhender les stratégies des entreprises. Un examen plus approfondi des modes
de mobilisation et d’usage de la main-d’oeuvre jeune au sein de plusieurs entreprises
d’un méme secteur d’activité, est seul a méme de nous éclairer sur la diversité des
pratiques. Ces préoccupations ont guidé une partie de nos investigations empiriques

présentées dans la seconde partie de ce travail (chapitres 4 et 5).

Mais les perspectives dégagées par une analyse systémique nécessitent une étape
permettant de caractériser les logiques de mobilisation de la main-d’oeuvre jeune au
regard du fonctionnement global du systéme d’emploi. La section suivante a pour but de
dresser un état des connaissances apportés par les différents travaux de comparaison
internationale des modes d’insertion professionnelle ayant mis en évidence les

déterminants sociétaux de la mise au travail des jeunes.
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Section 3 - L’inscription des logiques de mobilisation de la main-d’oeuvre

jeune au sein du systéme d’emploi : 1’apport des comparaisons

internationales

Les travaux de comparaison internationale ont établi que la distinction entre
différents modes de fonctionnement des systtmes d’emploi était nécessaire pour
comprendre, entre autre, les logiques de mobilisation de la main-d’oeuvre jeune : « la
structure institutionnelle influence ['emploi des jeunes grdce a son impact sur
l'acceptabilité ou non d'un taux de salaire inférieur pour les jeunes, sur ['accés a
certains types d’emploi, et sur les possibilités de substitution entre les jeunes et les
autres travailleurs. » (Marsden, 1989, p. 244). A partir de la modélisation de
I'articulation entre systéme de mobilité et modalités d'insertion en France (§1), nous
montrerons comment les transformations des conditions d'insertion professionnelles

sont a la fois révélatrices et expliquées par la déstabilisation du systéme de mobilité (§2)

1. L’influence des logiques sociétales sur I’emploi des jeunes

Dans les travaux précurseurs de ce type d’analyse, il apparaissait que la répartition
des jeunes au sein des secteurs d’activité dans différents pays européens était de méme
nature mais avec des degrés différents de polarisation. Les facteurs explicatifs de ces
différences sont liés aux modes de structuration des systemes d’emploi. Les systémes de
formation, les systémes de relations professionnelles, les modes de reconnaissance de la
qualification, les régles de rémunération et de mobilité, sont autant d’éléments
structurants qui déterminent les conditions d’emploi des jeunes (Marsden, Ryan, 1985 ;
Garrona, Ryan, 1989 ; Germe, Marsden, 1991). Concernant les logiques de mobilisation
de la main-d’oeuvre jeune, la typologie construite a partir de la comparaison
France/Grande-Bretagne est particuliérement illustrative de I’impact des rapports entre
les types d’espaces de qualification et les types de régulations de ’accés a I’emploi des

jeunes.
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A partir d’observations portant sur les secteurs industriels en France et en Grande-
Bretagne, F. Eyraud, D. Marsden, J.J. Silvestre (1990) distinguaient deux logiques de
fonctionnement des systemes d’emploi, & partir des caractéristiques distinctives des
systémes de mobilité, des modes de construction et de reconnaissance des qualifications,
des modes d’organisation syndicale et des thémes de [’action syndicale. Ces logiques
renvoyaient a des tendances dominantes des systemes d’emploi qui permettent de
définir des idéaux-types de fonctionnement des systémes d’emploi : dominance d’un
fonctionnement de type « marché interne» en France et de type « marché

professionnel » en Grande-Bretagne (tableau n® 3.2).

A ces types de fonctionnement des systémes d’emploi, on peut faire correspondre
les formes spécifiques de régulation de I’emploi des jeunes mises en évidence par
Garonna et Ryan (1989). Au marché professionnel est associée une intégration
réglementée s’appuyant notamment sur la réglementation stricte des statuts et des
niveaux de rémunération de la main-d’oeuvre jeune (par les formules d’apprentissage

notamment). Au marché interne est associé une exclusion sélective des jeunes marquée

par I"absence de régulation institutionnelle forte de ’accés a I’emploi.

A c6té de ces tendances dominantes, on peut caractériser dans les deux pays un
troisiéme type de fonctionnement du systéme d’emploi qui correspond a I’organisation
en « marché externe » identifiée par 1’absence de support institutionnel régissant les
mobilités et les qualifications. Les modalités de transition institutionnalisées ou non
peuvent s’articuler aux différents types de fonctionnement des systémes d’emploi et
figurent ainsi des modes d’insertion professionnelle typiques qui déterminent a la fois la
nature de la concurrence entre les jeunes et les adultes et la nature des emplois
accessibles aux jeunes (Freyssinet, 1996). Dans ces conditions, les logiques de
mobilisation de la main-d'oeuvre jeune vont dépendre de configurations sociétales

particulieres.

L’étude de J.F. Germe et D. Marsden (1991) montre que, au début des années
quatre-vingt, le mode de régulation de I’emploi des jeunes en France se caractérisait par
une sélection fondée sur le niveau de dipléme obtenu dans un systéme scolaire peu
professionnalisé mais fortement structuré, une entrée sur les emplois du bas de I’échelle
hiérarchique et salariale, et une progression a 1’ancienneté par une mobilit¢ intra-firme.

En Grande-Bretagne, les jeunes avaient accés plus facilement aux différents niveaux de
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qualification par le biais de ’apprentissage et connaissaient ensuite des mobilités inter-

entreprises s’appuyant sur leur certification professionnelle.

Tableau 3.2. : Modes de fonctionnement des systémes d’emploi et modalités

d’insertion professionnelle

Marchés professionnels

Marchés internes

Systéeme de mobilité de la main-
d’oeuvre

inter-entreprise, maintien du
niveau de qualification en cas de
changement d’entreprise

faible role de ’ancienneté

intra-entreprise, déclassement en
cas de changement d’entreprise

forte influence de ’ancienneté

Transférabilité de la qualification

4 I’échelle du métier

a I’échelle de ’entreprise

Formation

apprentissage normalisé selon les
régles du métier

expérience acquise dans
I'entreprise, spécifique a
’entreprise

Organisation des travailleurs

fondée sur le métier

fondée sur I’entreprise et sur la
branche d’activité

Action syndicale

défense de la transférabilité des
qualifications, regles de
démarcation entre les postes

défense des travailleurs sur la
base de régles applicables a tous
les salariés de I’entreprise

Systéme de régulation de ’accés

intégration réglementée

exclusion sélective

a 'emploi des jeunes

D’apres Garonna, Ryan (1989) et Eyraud, Marsden, Silvestre (1990).

Toutefois, ces typologies ont été ¢élaborées a partir d'observations portant
essentiellement sur les secteurs de I'industrie et s’appuient sur des données relativement
anciennes. De fortes tensions sont apparues depuis au sein des systémes d’emploi, et ont
eu tendance a brouiller les frontiéres entre les modes traditionnels d’accés a I’emploi des
jeunes (Freyssinet, 1991). En France, les conditions d'insertion professionnelle des
jeunes ont été affectés par I’évolution du systéme éducatif et du systéme productif
induisant des changements dans le systéme de mobilité, mais le fait majeur concernant
la période de transition est I’intervention croissante des pouvoirs publics dans la mise au

travail des jeunes.
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2. Evolution du systéeme de mobilit¢ et du modele d’insertion «a la
francaise »

2.1. Vers un éclatement du systéeme de mobilité francais ?

A partir d’une comparaison d’observations portant sur le début des années
soixante-dix et le début des années quatre-vingt, J.J. Silvestre distinguait deux types de
changements dans le systéme de mobilité en France. Le développement des emplois
temporaires (contrats & durée déterminée et intérim) figurait, selon lui, un changement
d’ordre mécanique par sa position périphérique par rapport aux relations entre
employeurs et salariés stables au fondement du modéle frangais d’espace de
qualification. Les changements structurels étaient de deux types. D’une part, le
développement d’une mobilité interne plus horizontale que verticale amorgait un
nouveau type de gestion des marchés internes au sein desquels la mobilité n’assurait
plus forcément la promotion. D’autre part, deux phénomeénes complémentaires
contribuaient & I’émergence d’une infrastructure d’un type nouveau pour le systéme de
mobilité : la hausse de la part des titulaires de diplémes professionnels, du fait
notamment de 1’arrivée de jeunes de plus en plus diplémés, et la baisse de la mobilité
des salariés non diplémés tandis que celle des titulaires de diplomes professionnels

supérieurs augmentait.

1.1. Silvestre concluait alors a I’éclatement du systéme de mobilité frangais dans la
crise ce qui pouvait expliquer une confusion des diagnostics sur les tendances a 1’oeuvre
dans la premiére moitié des années quatre-vingt. « Coexistent en effet : un systéme de
mobilité forcée construil pendant la crise et fortement articulé sur la population des
chémeurs ; certains espaces de mobilité qui s’organisent progressivement autour du
développement de diplémes professionnels (correspondant aux ouvriers qualifiés les
plus recherchés et a certains emplois de cadres moyens) et dans lesquels s affirme une
dynamique interne relativement autonome par rapport a la crise de l'emploi et des
qualifications ; et enfin une population nombreuse et relativement figée dans les
entreprises dont ['émergence d’'une mobilité interne qui tend a s'organiser, ne

transforme pas encore fondamentalement les comportements. » (op. cité, p.59).
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La question qui se pose est de savoir dans quelle mesure ce diagnostic peut
éclairer les transformations des conditions de mobilisation de la main-d’oeuvre jeune
rappelées dans le premier chapitre. Il semble que la situation actuelle conduise & nuancer

les constats formulés par J.J. Silvestre.

2.2 Les conditions d'un ajustement structurel du modéle d’insertion « a la

francaise »

Au milieu des années quatre-vingt-dix, le modele d’insertion « a la francaise »
semble dans une impasse selon E. Verdier (1997) qui évoque « une conjoncture
sociétale toute a fait particuliére » (p. 39). Si cette expression peut paraitre paradoxale
étant donné que le sociétal se réfere a des structures inscrites dans le long terme, elle se
justifie selon ’auteur par les tensions particuliéres qui marquent les conditions

d’insertion professionnelle des jeunes.

2.2.1. Elévation du niveau de formation et exclusion des jeunes

Il faut d’abord souligner 1’évolution paradoxale entre une logique éducative
d’élévation du niveau de formation des jeunes et une logique organisationnelle qui
conduit a leur exclusion renforcée du marché du travail. Dans ces conditions, c’est le
role de la certification scolaire dans I’acces a I’emploi qui est questionné. En effet, dans
le modéle traditionnel du marché interne, « le dipléme jouait avant tout comme le signal
d aptitudes dont la valeur se construisait dans le cadre du marché interne » (op. cité, p.
44). Face a la montée concomitante de la scolarisation et du chdmage des jeunes, « /e
diplome devient d’abord une protection contre le chémage, ensuite un positionnement
pour l'acces aux marchés internes et plus généralement aux emplois rationnés, et enfin
comme le facteur-clé d’'une carriere salariale articulée a la constitution d'une
qualification au caractére fortement spécifiqgue » (op. cité, p. 48). Ce premier facteur de
tension s’accompagne d’un changement de type organique du fait du renforcement du
lien entre qualité de I’insertion professionnelle et niveau de dipléme, et de
'accentuation du réle du dipléme comme filtre lors des recrutements. Vont dans ce sens
les phénoménes de déclassement a I’embauche qui touchent, depuis le début des années

quatre-vingt-dix, les sortants du supérieur (Martinelli, Vergnies, 1995), et qui tendent a
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restreindre, par un effet de cascade, I’accés a I’emploi des moins diplémés. Au total, le

dipléme devient une norme pour I’accés a I’emploi (Vinokur, 1995).

L’évolution des flux de mobilité traduit un changement de nature structurelle. La
déstabilisation du fonctionnement en marché interne apparait a travers une moindre
valorisation de I’ancienneté en entreprise (Bérét, 1992), un resserrement de la hiérarchie
des salaires et un blocage des mobilités internes (Baudelot, Glaude 1990; Goux, 1991).

Elle est particuliérement visible a travers ['étude des carriéres.

Les mobilités professionnelles au sens strict de changement de catégorie
professionnelle, sont devenues de plus en plus spécifiques au cours des années quatre-
vingt. Elles concernent la main-d’oeuvre intégrée a des grandes entreprises, or ['acces a
ces grandes entreprises s’est restreint, ce sont majoritairement des petites et moyenne
entreprises qui renouvellent leur main-d’oeuvre et présentent un taux de turn-over élevé
(Goux. Maurin, 1993b). Pour certaines catégories de main-d’oeuvre, la mobilité

d’emploi semble avoir freiner la mobilité professionnelle.

A partir de I'étude des carriéres des salariés, on constate que les mobilités
professionnelles apparaissent plutdt rares et les promotions réduites a certaines
professions Laulhé (1990b), Chenu (1990). Si, au sein des mouvements de mobilités, les
mobilités internes et promotionnelles restent stables entre la fin des années soixante et le
début des années quatre-vingt, I’immobilité en entreprise, notamment sur les postes
d’employés, ainsi que les mobilités entrainant des passages par le chdmage tendent a se

développer (Dupray, 1993).

Le résultat le plus marquant de 1’analyse des carrieres concerne le cloisonnement
entre deux types de mobilité correspondant a des zones du systéme productif. Il y a ainsi
peu de passage entre les secteurs a emplois stables et offrant des promotions et ceux ot
le taux de rotation est élevé et les mobilités professionnelles rares (Maurin, 1991). Le
premier type de mobilité correspond aux entreprises de grande taille des secteurs de
I’industrie lourde ou du tertiaire administratif. Le second type de mobilité concerne la
main-d’oeuvre des petites et moyennes entreprises dans lesquelles les mobilités internes

sont rares et ol les flux d’entrée externes correspondent a plus des deux-tiers des postes.
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Parmi les salariés ayant au moins trente ans de carrieres en 1989, 40% ont changé
de position sociale et dans les deux tiers des cas ils n’ont franchi qu’un seul échelon :
d’ONQ a 0Q, d°0Q ou d’employé a profession intermédiaire ou de profession
intermédiaire & cadre. La promotion n’a concerné qu’une minorité, et moins encore les
femmes que les hommes. Les promotions sont concentrées sur une frange particuliere de
la main-d’oeuvre et correspondent majoritairement & des mobilités internes. Les
changements d’entreprise avec un passage par le chémage, ou les changements de
secteurs, conduisent moins souvent a 1’obtention d’une meilleure position. Ce type de
mobilité concerne principalement la main-d’oeuvre d'exécution des petites et moyennes
entreprises. A 1’inverse, les promotions sont le moyen privilégié par les grandes

entreprises pour pourvoir leurs postes d’encadrement.

Cette rigidité des mobilités semble s’étre renforcée pour les générations les plus
récentes sur le marché du travail. Comparant les 15 premiéres années de vie
professionnelle des individus ayant débuté dans les années cinquante avec celles des
débutants des années soixante-dix, Goux (1991) conclut a un « coup de frein sur les
carriéres » ( d’aprés le titre de son article). En effet, ’obtention d’une promotion est
plus difficile et il devient méme « illusoire » d’en obtenir une pour les salariés qui ne
sont pas « surqualifiés » en termes de niveau de diplome. Mais parallélement, comme le
nombre de diplédmés a augmenté, il y a de moins en moins de promotion parmi les

diplémés.
2.2.3. Quelles conséquences pour la mobilisation de la main-d'oeuvre jeune ?

Partant de ce diagnostic, J. Gautié (1995) considére que la sélectivité du chémage
a l'égard des jeunes et les phénoménes de déclassement a l'embauche résultent du
mouvement conjoint de déstabilisation des marchés internes et de stratégie de poursuite

d'études développée par les jeunes.

Mais les transformations du fonctionnement du systeme d’emploi ne concernent
pas uniquement la déstabilisation des marchés internes et des comportements de
scolarisation. Elles s’appuient également sur la structuration des mobilités externes via
les dispositifs de [’organisation de la transition professionnelle. L’étude de la

dynamique du systéme de mobilité ne peut pas faire I’économie d’une analyse des

166



Chapitre 3 : Structuration du systéme d’emploi et mobilisation de la main-d euvre jeune

conditions d’existence des différents segments du systeme d’emploi et de leurs rapports

évolutifs.

Ainsi, si E. Verdier (1996) évoque I’émergence de modalités plus
« concurrentielles » de gestion de la main-d’oeuvre, il nous semble que I’intervention
croissante des pouvoirs publics, concernant d’abord les sortants du secondaire, tend a
fournir un support institutionnel aux nouveaux modes de gestion de la main-d’oeuvre
par la mise en place de formes d’emploi flexibles au coiit salarial réduit. Le « sas
institutionnalisé » des mesures d’insertion évoque 1’émergence d’une régulation
administrée des modes d’accés 4 I’emploi des jeunes et un changement de nature
structurelle des logiques de mobilisation de la main-d’oeuvre jeune du fait des
dispositions en matiére de salaire, de temps de travail et de formation qui caractérisent

notamment les formes d’emploi des dispositifs d’insertion.

Afin de confirmer cette analyse, il semble particuliérement intéressant de mettre
en perspective 1’évolution respective des modeles frangais et britanniques en référence
aux idéaux-types marché interne/marché professionnel présentés dans le premier
paragraphe. L’intervention accrue des pouvoirs publics dans les modalités d’insertion
professionnelle des jeunes établit a priori une tendance convergente entre les modeles

francais et britanniques.

2.3 Vers une mise en perspective de l'impact des politiques publiques sur les

mode de mobilisation de la main-d oeuvre jeune en France et _en Grande-
Bretagne

Les réformes impulsées au début des années quatre-vingt en France et en Grande-
Bretagne, et dont les tendances de fond ont été pérennisées dans les années quatre-vingt-
dix, s’inscrivent dans des logiques propres a contourner les modes traditionnels
d’insertion professionnelle associés aux modeles de fonctionnement des systémes

d’emploi (F. Lefresne, 1992a).

Ainsi, le systéme d’apprentissage britannique a ¢été remis en cause par
’instauration de programmes gouvernementaux d’insertion au début des années quatre-
vingt (Youth Training Scheme). Cette politique s’est développée en réaction a la montée
du chémage des jeunes mais vise également & briser I'un des points d’appui des

syndicats de métier. En effet, la régulation de 1’acces a ’emploi des jeunes par voie
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d‘apprentissage permettait aux syndicats de controler la transmission des savoirs
professionnels, ainsi que la division et ’organisation du travail. Les programmes
d’insertion constituent le premier signe d’intervention directe de 1’Etat dans les
conditions de mobilisation de la main-d’oeuvre jeune qui dépendaient auparavant des

partenaires sociaux et des collectivités locales.

En France, les réformes des modes institutionnels de transition développées
depuis le début des années quatre-vingt semblent hésiter entre trois voies (Verdier,
1995) : une « voie allemande » par la revalorisation des filieres de formations
professionnelles (décloisonnement des filieres, création du baccalauréat professionnel en
1985), et par le développement des formations en alternance ; une « voie japonaise »
consistant & développer la formation générale et symbolisée par I’objectif de 80% d’une
classe d’age au niveau du baccalauréat ; et enfin une « voie britannique » instaurant des

dispositifs d abaissement des colits salariaux.

De prime abord, les dispositifs d’insertion mis en place s’avérent avoir des effets
discriminants et précarisants dans les deux pays. En terme de cott salarial, 20% des
jeunes ayant entre 15 et 24 ans en France sont rémunérés en dessous du salaire
minimum par le biais des contrats de [’alternance et des emplois aidés (Elbaum,
Marchand, 1994). En Grande-Bretagne, le statut de « trainee » associé¢ aux programmes
d’insertion est nettement dévalorisé par une rémunération qui est plus faible que celle
associée aux contrats d’apprentissages. De 1979 a 1991, la rémunération moyenne des
16-17 ans est tombée de 43% a 33% du salaire moyen des adultes, celle des 18-20 ans
est passée de 61 & 53%. En terme de flexibilité, les dispositifs d’insertion s’aveérent peu
efficaces pour une insertion durable dans I'emploi. Ils fournissent une main-d’oeuvre
bon marché et deviennent des « stages parking » pour un nombre grandissant de jeunes

francais et britanniques (Silver, Wilkinson, 1995).

Face a ce premier diagnostic, la question se pose de savoir comment
I'institutionnalisation des phases de transition professionnelle par le biais des dispositifs
publics dans les deux pays a influencé 1’évolution des logiques de mobilisation de la
main-d’oeuvre modélisée par la typologie marché interne/marché professionnel. Si le
réle de I’Etat devient central dans la mise au travail des jeunes, les politiques publiques
s’inscrivant en relais de dispositifs sociaux antérieurs, comment peut-on aujourd'hui

caractériser ces logiques de mobilisation ?
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Cette question sera examinée dans le chapitre 6. Dans le prolongement des
analyses des logiques sectorielles et des logiques d'entreprises de mobilisation de la
main-d'oeuvre jeune en France, présentées dans les chapitres 5 et 6, l'analyse
comparative de I’impact des politiques publiques sur les configurations sociétales de
I’emploi des jeunes permettra d'appréhender l'interaction des différents niveaux de

détermination des logiques de mobilisation de la main-d'oeuvre jeune.
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Conclusion du chapitre 3 : quelles perspectives pour ['analyse des logiques de

mobilisation et d 'usage de la main-d’oeuvre jeune ?

Ce chapitre avait pour objectif de présenter une démarche théorique et analytique
alternative au modele néoclassique de fonctionnement du marché du travail. Nous
disposons a présent d'une grille d'analyse des logiques de mobilisation comportant

plusieurs niveaux d'observation.

Le premier chapitre nous avait montré que les logiques de mobilisation €taient
différenciées en lien avec les modes de renouvellement de la main-d'oeuvre. A ce titre,
la «forme» de I'emploi, qui traduit & la fois un mode de mobilisation et un mode d usage

de la main-d'oeuvre, tient une place centrale.

Dans l'approche en termes de systeme d'emploi, la circulation de la main-d'oeuvre
est structurée par l'interaction de plusieurs sous-systémes. Parmi eux, le systeme
productif a un role dominant, le systéme éducatif modele et régule la disponibilité de la
main-d'oeuvre jeune, relayé en cela par les politiques publiques qui participent a la

gestion des mobilités.

La segmentation du systéme d'emploi s'interpréte alors comme le résultat des
interactions entre les modes différenciés de gestion et le fonctionnement global du
systéme d'emploi. Ceci conduit 4 réexaminer la question de la spécificité de la main-
d'oeuvre jeune évoquée dans le premier chapitre en analysant comment les logiques de
mobilisation de cette main-d'oeuvre s'inscrivent dans des logiques globales et comment

ces derniéres sont influencées par le fonctionnement du systeme d'emploi.

Dans ce sens, la théorie de l'effet sociétal nous a permis de distinguer deux
niveaux de détermination des logiques de mobilisation : le systtme de mobilité
caractérisé par un rapport spécifique entre mobilité et qualification, et I’entreprise en
tant que lieu de mise en oeuvre de la gestion de la main-d’oeuvre. Les critéres de
mobilisation et d'affectation des jeunes salariés utilisés par les entreprises sont donc a
analyser au regard de l'articulation entre qualification et mobilité propre a une espace
sociétal donné. Inscrites dans le fonctionnement global du systéme d'emploi, les

logiques de mobilisation de la main-d'oeuvre jeune sont particuliérement influencées par

170



Chapitre 3 : Structuration du systéme d’emploi et mobilisation de la main-d’ceuvre jeune

les dispositifs de l'organisation de la transition professionnelle. Les évaluations de
I'impact des politiques publiques sur les formes d’appel-rejet de la main-d’oeuvre jeune
et débutante par les entreprises ont mis en évidence que, si les formes de mobilisation
étaient modifiées, les comportements des entreprises avaient peu changé. De facon plus
globale, nous avons souligné I'apport des analyses typologiques au niveau sectoriel pour
appréhender la complexité des modes de gestion de la main-d'oeuvre et comprendre, en

retour, les logiques différenciées de mobilisation.

Enfin, les travaux de comparaison internationale nous ont permis de caractériser
I'articulation entre systéme de mobilité, systéme de formation et modes institutionnels
d'insertion, qui prévalait au début des années quatre-vingts en France. Cette
configuration sociétale de l'emploi des jeunes a ¢été remise en cause par les
transformations du systéme d'emploi. La scolarisation a réduit la disponibilité¢ de la
main-d'oeuvre jeune et a élevé le niveau de formation des sortants du systéme éducatif.
Les mutations des stratégies d'emploi des entreprises ont conduit a déstabiliser le
fonctionnement dominant en marché interne qui assurait la stabilisation et la
qualification progressive des jeunes. Les interventions des politiques publiques ont peu
a peu remplacé les formes d'emploi de droit commun pour I'insertion des jeunes issus de
l'enseignement secondaire, par des formes dérogatoires assurant flexibilité, adaptation et
baisse du cotit du travail. Face a ces transformations, la configuration sociétale actuelle
de la mobilisation de la main-d'oeuvre jeune est confrontée a plusieurs paradoxes. En
I'absence d'une régulation de l'accés a l'emploi des jeunes cohérente avec le

fonctionnement du systéme d'emploi, le probléme de l'emploi des jeunes s'aggrave.

Partis de 'étude des mobilités, nous nous proposons & présent d'analyser les
logiques de mobilisation de la main-d'oeuvre jeune aux différents niveaux de
structuration du systéme d'emploi mis en évidence : effet sectoriel, comportement des

entreprises, espace sociétal.

Les recherches empiriques que nous avons réalisées visent a fournir des éléments
de caractérisation des logiques de mobilisation. Le chapitre 4 présente, dans un premier
temps, une analyse des facteurs de différenciation de la main-d'oeuvre jeune par rapport
aux formes d'emploi. Il établit ensuite une typologie des modes sectoriels de gestion de
la main-d'oeuvre et évalue leur impact sur la mobilisation des jeunes. Par rapport a ces

logiques sectorielles qui renvoient & des cohérences ex-post, le chapitre 5 approfondit
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l'étude des stratégies de gestion a partir de monographies d'entreprises du secteur du
commerce de grande distribution. Sont particuliérement examinés le r0le de 1'dge et de
la formation ainsi que les formes de mise au travail au regard de l'organisation de
l'activité dans ces entreprises. Enfin, le chapitre 6 s'attache a mettre en évidence les
déterminants sociétaux actuels des modes de mobilisation de la main-d'oeuvre jeune a
partir d'une mise en perspective France-Grande-Bretagne. L'objectif est ici
d'appréhender la prégnance des modes de fonctionnement des systemes d'emploi stylisés
au début des années quatre-vingts et les tendances convergentes issues de

l'institutionnalisation de la transition entre 1'école et I'emploi.
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CHAPITRE 4

LES MODES DE MOBILISATION DE LA MAIN-D'OEUVRE JEUNE :

LOGIQUES SECTORIELLES
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Introduction

Les faits stylisés dans le premier chapitre faisaient état de disparités entre les
secteurs d’activité dans leurs pratiques de renouvellement de la main-d’oeuvre. Les
différences sectorielles quant au volume et a la nature des recrutements marquent les
conditions d’accés a I’emploi des débutants, les pratiques de mobilité interne et externe
conditionnent les modalités d’emploi des jeunes. Les analyses en termes de systéme
d’emploi nous ont appris que la circulation de la main-d’oeuvre était déterminée par les
modes de gestion étroitement liés aux configurations productives et, que, a cet égard, le
secteur d’activité représentait un niveau d’analyse pertinent ou, autrement dit, que le
niveau de régulation sectoriel participait & la différenciation des modes de

transformation du travail en emploi.

A partir de 13, ce chapitre a pour objectif de caractériser les logiques sectorielles
de mobilisation de la main-d'oeuvre jeune. Une de nos préoccupations étant d’évaluer la
spécificité de cette main-d’oeuvre. nous avons cherché d’abord a hiérarchiser les
facteurs déterminants de son affectation sur des formes particuliéres d’emploi, puis a
savoir si les pratiques sectorielles différaient selon I’dge de la main-d’oeuvre, et a
analyser comment elles structuraient les logiques de mobilisation de la main-d’oeuvre

jeune.

Afin d’examiner les caractéristiques de I’emploi des jeunes, la démarche retenue
consiste a étudier en paralléle les modes de mobilisation de la main-d’oeuvre ayant entre
18 et 25 ans et de la main-d’oeuvre de la classe d’4ge supérieure, celle des individus
ayant entre 26 et 29 ans. Complétée par une mise en regard avec la population active
totale, cette analyse permet d’évaluer la spécificité relative de la main-d’oeuvre la plus
jeune, et ainsi de mieux appréhender le role des critéres d’4ge et d’ancienneté sur le

marché du travail.

Suivant notre questionnement, 1’approche est conduite en deux temps. Elle est
d’abord centrée sur le rdle central des formes particuliéres d’emploi dans la
différenciation des conditions de mobilisation et d’usage de la main-d’oeuvre jeune et
débutante (Section 1). L’analyse tente ici de hiérarchiser les facteurs qui conditionnent

I’emploi sous statut précaire et de repérer ’impact des formes particuliéres d’emploi sur
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les parcours des jeunes. Elle est ensuite consacrée a la mise en évidence des logiques
sectorielles de gestion de la main-d’oeuvre et de leurs conséquences sur la mobilisation

de la main-d’oeuvre jeune (Section 2).

Les données de l'enquéte « Jeunes » nous ont fourni une partie des matériaux
nécessaires a cette analyse. Réalisée par I'INSEE en complément de I’enquéte Emplo1
de mars 1992, elle permettait une étude approfondie de la situation des jeunes en France
en é¢largissant 1’observation aux individus de moins de trente ans (cf. encadré 4.1). Les
résultats présentés dans ce chapitre, dont les principaux ont fait I’objet de publications®,
sont donc quelque peu « datés». Ceci dit, étant donné le caractere apparemment
structurel des phénoménes mis en évidence, nous nous permettons de renvoyer au
premier chapitre pour restituer cette analyse ponctuelle des conditions d’emploi des

jeunes par rapport a des tendances de longue durée et a la situation récente.

Encadré 4.1 :L'enquéte «Jeunes» de I'INSEE

L'enquéte «Jeunes» est une enquéte complémentaire a l'enquéte Emploi de 1992. L'enquéte annuelle sur
l'emploi est réalisée en mars de chaque année auprés d'environ 80 000 ménages «ordinaires», ce qui
exclut les collectivités (casernes, foyers de jeunes travailleurs, cités universitaires, maisons de retraite....)
et qui représente environ 150 000 adultes de 15 ans et plus. Les logements sont enquétés trois années de
suite, I'échantillon étant renouvelé par tiers chaque année. L'enquéte «Jeunes» porte sur le tiers sortant de
I'échantillon en mars 1992 ; environ 10 000 personnes dgées de 18 a 29 ans ont €té contactées.

Un questionnaire original compléte celui de I'enquéte sur I'emploi. Outre une exploration des événements
familiaux et scolaires, l'enquéte comporte un calendrier des situations professionnelles et un
questionnement systématique sur les premiers emplois, y compris occasionnels (emplois de vacances,
emplois & moins de mi-temps, emplois trés courts...).

* N. Moncel, J. Rose (1995) - « Spécificités et déterminants de I’emploi des jeunes de 18 4 25 ans et de
26 a 29 ans : vers la fin de la transition professionnelle ? », Economie et Statistiques, n°283-284, pp. 53-
77.

N. Moncel (1997) - « Les profils de gestion de la main-d’oeuvre au niveau des secteurs d’activité -
Conséquences pour |'emploi des jeunes », Formation Emploi, n°60, octobre-décembre, pp. 67-79.
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Section 1 - Spécificités et déterminants de la mobilisation de la main-

d’oeuvre jeune

Dans la population des jeunes de moins de trente ans en emploi en France en
1992, certains sont débutants et ont un niveau de formation élevé, d'autres ont déja
plusieurs années d'expérience sur le marché du travail et sont peu dipldmés. Cette classe
d'dge comporte des individus en passe de finir leur période de transition professionnelle
ou qui arrivent sur le marché du travail avec des niveaux de diplome €levés, et le clivage

avec la classe précédente est net en termes de statut d’emploi*’.

L'analyse des statuts d’emploi de ces jeunes actifs vise a saisir le role respectif des
caractéristiques individuelles et des dimensions caractérisant I’affectation de I’emploi au
sein du systéme productif (secteur, profession®) dans la différenciation de la main-
d’oeuvre (§ 1). Elle permet également d'appréhender I'impact des formes particuliéres

d’emploi sur les parcours des jeunes sur le marché du travail (§ 2).

1. La singularité des statuts d'emploi des jeunes : facteurs individuels et
structurels

1.1. Statut d'emploi, dge, sexe et diplome

Sur les 10 millions de jeunes ayant entre 18 et 29 ans en France en 1992, 3
millions sont éléves ou étudiants, un peu plus de 6 millions sont actifs et, parmi ceux-ci,

plus de 80% occupent un emploi.

Le niveau relativement élevé du taux d'activité au sein de cette classe d'dge -
62.4% des 18-29 ans sont actifs contre 54 % de la population totale en dge de travailler-

masque évidemment des disparités importantes selon I'dge, liées a l'allongement de la

17 La distinction des statuts d’emploi repose sur le calcul de la part dans I’emploi salarié¢ des formes
particulieres d’emploi telles qu’elles ont été définies dans le premier chapitre : CDD, intérim,
apprentissage, stages rémunérés, emplois aidés.

* Malheureusement, la variable de taille des entreprises n’a pas pu étre intégrée dans cette analyse car les
données de I’enquéte Emploi a ce sujet ne sont pas du tout fiables.
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scolarité. Si 17 % des 18-19 ans sont actifs, ils sont 57 % parmi les 20-24 ans et 86 %
p

parmi les 25-29 ans®.

1.1.1. Les rapports a l'emploi selon l'dge : le poids de la scolarisation

Activité ne veut pas dire emploi, et les possibilités d'accés a I'emploi, et & I'emploi
stable, s'améliorent progressivement avec l'dge des actifs (graphique 4.1). Au sein de la
classe d’4ge 18-29 ans, le taux de chémage des actifs les plus 4gés est trois fois moins
élevé que celui des actifs les plus jeunes. Les formes particuliéres d'emploi concernent
pres de 80% des actifs occupés de 18 ans, leur part décroit rapidement avec 1’dge
(diminution d’environ 10 point par année) pour concerner 15 % des actifs occupés agés
de 24 ans. Cette proportion s’affaiblit ensuite plus lentement et touche moins de 5% des
actifs occupés dgés de 29 ans. Au total, les actifs les plus jeunes sont nettement plus
soumis & la précarité puisque 44 % des actifs ayant entre 18 et 22 ans occupent des
emplois précaires, ce taux étant divisé par deux pour les 23-25 ans et & nouveau par
deux pour les 26-29 ans. En 1992, la part des FPE dans I’emploi salarié total est de
5,8%, elle représente 6,9% de ’emploi des 26-29 ans et 26,3% de ’emploi des 18-25

ans

Graphique 4.1 :Taux d'activité, de chdmage et de précarité des jeunes ayant entre

18 et 29 ans

—<&—taux d'activité (rapport entre la
population active et la population
totale)

—&i—taux de précarité (rapport entre le
nombre d'actifs en CDD, intérim,
apprentissage,stages et emplois
aidés et le nombre total d'actifs
occupés)

—3—taux de chémage (rapport entre le
nombre de chomeurs et le nombre
total d'actifs hors contingent)

0% — “ ,::.

18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29
Source : INSEE, enquéte complémentaire a 'Enquéte Emploi de mars 1992

* L’enquéte Emploi de mars 1997 dénombre 9 millions d’individus ayant entre 18 et 29 ans, 5,6 millions
sont actifs dont 75 % actifs occupés. Au sein de cette population, le taux d’activité est de 17% pour les
jeunes de moins de 20 ans, de 50 % pour les 20-24 ans, et de 85 % pour les 26-29 ans.

178



Chapitre 4 : Logiques sectorielles

1.1.2. Les différences hommes/femmes

Contrairement aux situations de chdmage (Méron, Minni, 1995), étre homme ou
femme ne modifie que trés peu les risques d'occuper une forme d'emploi particuliére
pour les actifs occupés ayant entre 18 et 25 ans. A I'inverse, les jeunes femmes de plus
de 25 ans occupent plus souvent des FPE que les jeunes hommes, et la situation est
proche de celle constatée au sein de la population active totale ot 5,2 % des hommes
occupent des FPE contre 6,5 % des femmes. Toutefois, l'expérience du marché du
travail ne joue pas de la méme fagon pour les hommes et pour les femmes. Les jeunes
femmes débutantes sont moins précaires que les hommes, mais la situation est inversée

pour celles ayant quitté I'école depuis plus de 6 ans.

La différence hommes/femmes repose principalement sur |’affectation a des
emplois & temps partiel. Globalement, le travail 4 temps partiel est plus fréquent pour les
jeunes actifs (15,2 % des actifs de 18 & 29 ans travaillent a temps partiel en 1992) que
pour la population totale (12,5 % des actifs occupés). Les jeunes femmes connaissent
davantage le travail 4 temps partiel, mais dans des proportions équivalentes a celles des
femmes actives de tous Ages (25 % des actives occupées). A l'inverse, les jeunes
hommes sont deux fois plus en temps partiel que les hommes actifs tous ages confondus

(respectivement 6,4 % contre 3,6 %).

1.1.3. Le dipléme n'a pas le méme réle selon 1'dge et selon 'ancienneté sur le
marché du travail

Du fait de la progression de la scolarisation, les actifs occupés de moins de 30 ans
sont plus diplomés en moyenne que l'ensemble de la population active frangaise. Un
tiers des moins de 30 ans a au moins le niveau bac contre seulement un quart de
l'ensemble de la population active frangaise. La part des diplomés BEP-CAP y est
également plus élevée et les actifs occupés sans diplome sont moins présents : ils
représentent 26 % des actifs occupés de 18-25 ans et 20 % des actifs occupes de 25-29

ans contre 34 % de la population active occupée totale.

Au sein de la population étudiée, la classe des actifs ayant entre 26 et 29 ans
concentre les individus les plus dipldmés : 25 % des actifs de cette classe d’4ge ont au
moins un niveau bac+2 contre 13 % des 18-25 ans et 17 % de l'ensemble de la

population active frangaise. Mais elle compte aussi les individus ayant quitté le systéme
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scolaire depuis plus longtemps, lesquels sont stabilisés dans des emplois & durée
indéterminée. Dans cette classe d'dge, le dipléme différencie peu les statuts d'emploi des
actifs occupés : la part des FPE oscille entre 7 et 9 % pour tous les niveaux de diplome,

hormis les niveaux bac plus 2 ans qui connaissent un taux de précarité moiti¢ moindre

(tableau 4.1).

A l'inverse, le diplome influe fortement sur les formes d'emploi des actifs de 18 &
25 ans avec une nette hiérarchie des niveaux de dipléme. Dans cette classe d'dge, les
jeunes ayant au plus le BEPC sont en emploi précaire plus d'une fois sur trois - la moitié
de ceux-ci étant en apprentissage- tandis que les diplomés du secondaire (baccalauréat et
BEP-CAP) ne le sont qu'une fois sur 5. Les jeunes actifs diplomés du supérieur

connaissent également la précarité d'emploi pour 15 % d'entre eux.

Tableau 4.1 : Répartition des actifs occupés selon 1'dge, le niveau de diplome et les

formes d'emploi

18-25ans 25-29 ans

effectifs % % de FPE(1) |effectifs % % de FPE
dipiome du 88 808 3,5 13,7 251414 | 9,7 6,7
supérieur
baccalauréat + 2 236 652 9,5 15,9 389 029 15 3,6
ans
baccalauréat. 350470 | 14,1 23,0 390 156 | 15,1 7,3
BEP - CAP. 958 940 | 38,6 227 871316 |33.,7 6,9
BEPC seul 196 541 7.9 33,5 175585 | 6,8 6,7
Aucun diplome ou | 647 602 | 26,1 37,7 510991 (19,7 9,2
CEP
TOTAL 2479013 | 100 26,3 2588489 | 100 6,9

(1)FPE : C.D.D., intérim, apprentissage, stages de la formation professionnelle et emplois aidés.
Source : Enquéte Jeunes complémentaire a I’enquéte Emploi, INSEE, 1992.

On sait par ailleurs que les taux de chomage baissent significativement au fur et a
mesure du temps écoulé depuis la fin des études. De méme, quelque soit le niveau de
dipldme, ’expérience du marché du travail tend & réduire I’instabilit¢ : la part des
formes particuliéres d’emploi varie en raison inverse de I’ancienneté sur le marché du
travail (tableau 4.2). Elle est quatre fois moins importante au bout de dix ans que pour
les jeunes sur le marché du travail depuis moins de quatre ans. Mais I’ancienneté sur le

marché du travail ne réduit pas les disparités selon les niveaux de diplomes, bien au
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contraire. Ainsi, si les jeunes diplomés du supérieur connaissent une réelle stabilisation
pour ceux sortis depuis plus de 6 ans de 1’école, le taux de FPE est encore de I’ordre de

prés de 10% pour les jeunes diplomés des BEP-CAP.

La stabilisation en emploi est donc progressive et inégale et les atouts conférés par
le niveau de diplome pour échapper au chomage jouent également dans l'acces a
I’emploi stable. De telles observations semblent cohérentes avec le fonctionnement du
systtme d’emploi. L accés a I’emploi, notamment a I’emploi stable, répondrait a un
processus de file d’attente, les nouveaux venus devant patienter dans des emplois
précaires avant d’accéder & ’emploi stable, et les moins « employables » étant relégués
en queue de file dans des situations de chomage chronique. Ces mécanismes de
fonctionnement font porter plus particuliérement sur les jeunes et les débutants la
précarisation des formes d’emploi et le diplome apparait plus comme un filtre a

I’embauche que comme un signe des capacités productives des individus.

Tableau 4.2 : Part des formes particuliéres d’emploi (en %) pour les jeunes actifs

occupés selon I’ancienneté sur le marché du travail(1) et le niveau de dipléme

dipléme du | bac +2 bac BEP-CAP |BEPC seul | Aucun Ensemblie
supérieur dipléme ou
CEP

0-3 ans 10,6 13,3 254 37.8 50 552 38,9
4-6 ans 3.6 3.8 9.4 19,1 18,3 28,8 19,9
7-9 ans 0 1,6 7,9 9,3 13,5 204 13,3
10 ans et + 0 0 5.5 6,3 6 . 10,1
TOTAL 7.6 6,7 13,1 14,8 21,8 245 17,9

(1) calculée pour les actifs occupés en mars 1992  partir de 1’age de fin d’études
Source : Enquéte Jeunes complémentaire 4 I’enquéte Emploi, INSEE, 1992.

1.2. Le poids des logiques sectorielles

1.2.1 La polarisation sectorielle et professionnelle de la main-d'oeuvre jeune

Représentant une main-d’oeuvre équivalente en volume, les actifs occupés ayant
entre 18 et 25 ans et ceux ayant entre 26 et 29 ans ne sont pas affectés de la méme fagon
au sein du systéme productif ni sur les mémes statuts (tableau 4.3). Les 18-25 ans sont

relativement plus nombreux dans le B.T.P. et le commerce. Pratiquement absents de
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certains secteurs comme l'énergie ou les institutions financieres, ils ont aussi moins
souvent accés aux emplois des services non marchands. C'est également dans ce dernier
secteur que les actifs de 26-29 ans apparaissent sous-représentés (17 % contre 21 %
pour l'ensemble des actifs occupés frangais) et qu'ils occupent des formes particulicres
d'emploi plus souvent que I'ensemble des actifs. Mais globalement, les jeunes actifs de
moins de trente ans sont concentrés dans les secteurs qui présentent un taux de formes
particuliéres d'emploi supérieur 4 la moyenne. Ce constat rejoint nos observations du

premier chapitre.

L'utilisation de la main-d’oeuvre différe également entre les secteurs en ce qui
concerne le temps de travail. Le travail & temps partiel, plus fréquent pour les jeunes
actifs, I'est encore plus dans le secteur tertiaire ou 20,5 % de la main-d’oeuvre jeune
travaille a temps partiel contre 15,8 % de la population salariée de ce secteur, les écarts

entre les deux populations étant presque inexistants dans les autres secteurs.

Tableau 4.3 : Répartition sectorielle et formes d'emploi des jeunes actifs

comparées a la population totale

NAP 14 regroupée 18-25 26-29 PAO(1)
% % FPE (2) | % % FPE % % FPE

Agriculture (01) 3,1 19,9 3,9 2,1 5,8 2,9
Industrie (02 a 06) 21,7 23,9 229 4,5 21,2 4,2
B.T.P. (07) 9,1 23,2 6,4 7.0 7,3 3,6
Commerce (08) 14,8 26,1 12,8 3.2 11,7 5,4
Services marchands (09 a|36.5 28,9 37,0 98 32,7 82
13)

Services non marchands | 14,8 26,3 17,0 7.7 21,1 4,5
(14)

TOTAL 2483173 | 26,3 2592698 |69 22 079 064 | 5,8

(1)Population active occupée en France en 1992 hors contingent, Source : Enquéte Emploi.
(2)FPE : C.D.D.. intérim, apprentissage, stages de la formation professionnelle et emplois aidés.
Source : Enquéte Jeunes complémentaire & I’enquéte Emploi, INSEE, 1992.

La répartition au sein des catégories socioprofessionnelles marque
indiscutablement la spécificité des jeunes dans I'ensemble de la population active. Si
l'on se place du coté de la demande de travail, elle refléte le fait que, par les modalités
de renouvellement de la main-d’oeuvre et notamment par les pratiques de recrutement
des entreprises, certaines professions sont largement ouvertes aux jeunes tandis que

d'autres leur sont d'accés plus restreint. Mais, comme nous l'avons souligné dans le
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premier chapitre, les conditions d'accueil sont précaires. Les professions qui concentrent
la main-d'oeuvre jeune sont celles pour lesquelles le taux de formes particuliéres
d'emploi est particuliérement élevé, notamment chez les employés et les ouvriers non

qualifiés.

Trois quarts des actifs occupés ayant entre 18 et 25 ans en 1992 occupent des
postes d'employés et d'ouvriers, alors que ce n'est le cas que des deux tiers des 26-29 ans
et d'un peu plus de la moitié de la population active totale (tableau 4.4). Chez les
ouvriers, les plus jeunes sont prés de la moitié a étre classés comme ouvriers non
qualifiés alors que cette catégorie tient une place minoritaire dans l'emploi ouvrier tous
dges confondus. Au sein de la catégorie des employés, les plus jeunes sont surtout
présents dans les services aux particuliers et les emplois du commerce, les plus de 25
ans occupant plutdt les postes d'employés de la fonction publique et les fonctions

d'administration en entreprise.

Tableau 4.4 : Répartition des actifs occupés par catégories socioprofessionnelles.

formes d'emploi et classes d'dge

18-25 ans 26-29 ans PAQO*
CSP % % FPE % % FPE % % FPE
non salariés 29 - 6,5 - 12,6 -
cadres 2.5 13,4 9.4 3,6 12,2 2.0
professions 16.2 18,1 234 3.3 20,3 3.1
interim
employés 38,1 29,6 30,7 8,0 26,7 9
0Q 20,6 13,9 18,2 3.5 17,5 5,5
ONQ 19,7 429 11,8 136 10,4 17.0
TOTAL 2483173 26,3 2592 698 6,9 22079 064 5.8

*Population active occupée hors contingent, source : Enquéte Emploi 1992.
(2)FPE : C.D.D., intérim, apprentissage, stages de la formation professionnelle et emplois aidés.
Source : Enquéte Jeunes complémentaire a I’enquéte Emploi, INSEE, 1992.

Si I'age ne joue pas sur la répartition homme/femme au sein des secteurs d'activité,
avec une concentration des femmes actives a 80 % dans le secteur tertiaire contre 50 %
des hommes. la répartition des actives au sein des CSP semble plus diffuse avec 'age.
Ainsi, la catégorie des employés représente les deux tiers de I'emploi féminin des 18-25
ans mais seulement la moitié de l'emploi des actives ayant de 26 a 29 ans. Ces derniéres

sont plus présentes que leurs jeunes consoeurs chez les cadres et on les rencontre plus




Chapitre 4 : Logiques sectorielles

fréquemment que les hommes du méme 4ge dans les professions intermédiaires (tableau
4.5).

Tableau 4.5 : Répartition par sexe et par CSP des actifs occupés selon 1’dge (en %)

18-25 ans 26-29 ans
Hommes Femmes Hommes Femmes
non salariés 4.0 1,5 8,5 4,2
cadres 2,6 24 10,3 8,4
professions interm. 14,6 18,0 20,9 264
employés 16,4 63,8 15,5 49,5
oQ 34,0 4,7 299 3,6
ONQ 28,4 9,5 14,9 7.9
TOTAL 100 100 100 100

Source : Enquéte Jeunes complémentaire a I’enquéte Emploi, INSEE, 1992.

Globalement, le tertiaire reste plus ouvert que I’industrie. Les logiques
différenciées de ces deux types d’activité dans leur recours a la main-d’oeuvre jeune
apparaissent également lorsque I’on considére le niveau de diplome des jeunes salariés.
D’un autre coté, les catégories d’employés et d’ouvriers qui concentrent les jeunes en
emploi s’avérent trés distinctes dans les caractéristiques des emplois et des individus qui
les occupent. L’affectation de la main-d’oeuvre jeune au sein du systeme productif
répond donc a la fois a des logiques sectorielles et & des logiques professionnelles. Il en

est de méme en ce qui concerne la relation entre formation et emploi.

Le poids de la formation dans les recrutements, et, plus généralement, la nature
des rapports entre systéme éducatif et productif, sont a différencier selon les secteurs.
L'opposition secondaire/tertiaire se confirme quant au niveau de diplome des jeunes
actifs de ces secteurs (tableau 4.6) sans qu'apparaisse une différence nette en termes de
structures des qualifications puisque la catégorie des ouvriers de l'industrie trouve son

pendant en effectif dans celle des employés du tertiaire.

L’agriculture, I'industrie et le B.T.P. recourent plutdt aux jeunes ayant des BEP-

CAP, BEPC ou sans diplome. Ceux-ci sont également sur-représentés dans le
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commerce. A 'inverse, les jeunes salariés des secteurs des services marchands et non

marchands sont plus souvent diplémés du supérieur.

Tableau 4.6 : Part des jeunes dans les secteurs selon leur niveau de diplome

NAP 14 regroupée Supérieur | Baccalauréat BEP-CAP BEPC, CEP, TOTAL
(en %) sans dipléme
Agriculture (01) 4,7 12,4 40,8 421 100
Industrie (02 a 06) 15,7 10,4 39,2 347 100
B.T.P. (07) 2,3 6,6 50,7 40,4 100
Commerce (08) 10,1 17,5 433 29,1 100
Services marchands 23,1 17,3 33,3 26,3 100
(094 13)

Services non 30,5 14,2 27,1 28,2 100
marchands (14)

Ensemble 18,6 14,3 36,5 30,5 100

Source : Enquéte Jeunes complémentaire & I’enquéte Emploi, INSEE, 1992.

La répartition des jeunes selon leur niveau de formation dans les secteurs
d’activité fait apparaitre que les différents diplomes ne donnent pas acces de la méme
facon aux secteurs (tableau 4.7). Les jeunes diplomés du secondaire sont plus présents
dans les secteurs de I'industrie, du B.T.P. et du commerce. Par contre, le secteur tertiaire
attire les trois quarts des jeunes les plus diplomés (niveaux bac et plus) mais seulement

les deux tiers des titulaires de BEP. ou CAP et la moitié des jeunes sans dipléme.

La polarisation au sein du secteur des services est encore plus nette chez les actifs
de 26 a 29 ans et elle est d'autant plus marquée que le niveau de dipléme est élevé.
Toutefois, ces activités n'ont pas toutes le méme recours aux qualifications puisque, si
plus des trois quarts des actifs des organismes financiers ont un niveau bac ou plus, ils
ne sont que la moitié parmi les actifs des services non marchands, un peu moins dans les
services marchands (44 %) et seulement un tiers dans le commerce ou les transports et

télécommunications.

Ainsi, dans le secteur tertiaire, on retrouve a la fois des personnes tres peu ou trés
formées et un nombre important de personnes déclassées : ceci révéle une certaine
banalisation des taches, les recrutements a un niveau de diplome élevé s'expliquant alors
par des effets d'abondance de main-d’oeuvre liés a la production de spécialités dans le
systéme éducatif et aux concurrences possibles entre populations face au recours de plus

en plus faible du systéme productif 4 la main-d’oeuvre jeune.
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Tableau 4.7 : Répartition des jeunes diplomés dans les secteurs d’activité

NAP 14 regroupée Supérieur | Baccalauréat BEP-CAP BEPC, CEP, TOTAL
{en %) sans diplome

Agriculture (01) 0,9 3,1 4 4.9 3,6
Industrie (02 a 06) 18,8 16,1 23,9 25,3 223
B.T.P. (07) 0,9 3,5 10,3 9,9 7.4
Commerce (08) 7,6 17,1 16,5 13,3 13,9
Services marchands 452 441 33,2 31,5 36,5
(094 13)

Services non 26,6 16,1 12,1 15,1 16,3
marchands (14)

TOTAL 100 100 100 100 100

Source : Enquéte Jeunes complémentaire 4 I'enquéte Emploi, INSEE, 1992.

L'analyse & un niveau plus fin de l'emploi des jeunes dans les deux principales
activités du tertiaire, & savoir les services marchands et non marchands regroupant plus
des deux tiers des jeunes actifs du tertiaire, apporte des éclairages intéressants sur les
modes de mobilisation de la main-d'oeuvre jeune. Si les jeunes actifs des services non
marchands sont plus dipldmés que ceux des services marchands, a niveau de formation
égale, ils sont également mieux classés mais ils gagnent moins bien leur vie. Réputes
pour leur fonctionnement de type «emploi & vie», les services non marchands sont
pourtant les plus gros utilisateurs de jeunes sur statuts précaires (pres d'un tiers des 18-
29 ans et un quart des 18-25 ans, travaillant dans les services non marchand échappent
au contrat a durée indéterminée). En liaison étroite avec les politiques publiques
d'emploi, cet état de fait révéle bien les limites mouvantes de la segmentation du marché

du travail entre emplois protégés et emplois précaires.

Les modes de recours et d’usage de la main-d’oeuvre juvénile différent donc
sensiblement d’un secteur a 'autre. Le niveau d’agrégation ici retenu et le mode de
traitement des données permettent de dégager des grandes tendances qui seront affinées

dans la deuxiéme section de ce chapitre.

1.2.3. Ouvrier ou employé, la profession de deux jeunes sur trois

Le paralléle entre la catégorie des employés et celle des ouvriers, plus souvent et

mieux analysée en tant que profession d'insertion des jeunes, permet de préciser les
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conditions d'emploi des jeunes employés™. Les ouvriers et les employés sont présents a
part égale dans la population active jeune mais des logiques professionnelles
apparaissent a travers les caractéristiques contrastées des individus et des emplois de ces

catégories (tableau 4.8).

La distinction entre secteur et C.S.P apparait nécessaire contrairement a une
assimilation courante entre les catégories tertiaire/employés et industrie/ouvriers. En
effet, si les jeunes employés appartiennent plus de 9 fois sur 10 au secteur tertiaire, ils
ne représentent que la moitié des effectifs de ce secteur qui compte également pres de 7
% de cadres, 22 % des professions intermédiaires, et 20 % d'ouvriers (soit plus d'un tiers

de I'ensemble des ouvriers).

Les jeunes employés apparaissent plus diplomés que les jeunes ouvriers mais ils
ont des conditions d'emploi moins favorables. Plus souvent & temps partiel, ils
connaissent moins souvent une mobilité professionnelle a un poste de qualification
supérieure, mais ils comptent aussi moins d'ancienneté dans I'entreprise que les jeunes
ouvriers. La situation des employés semble défavorable quel que soit leur niveau de
formation. A I’inverse, I’ancienneté en entreprise est particuliérement élevée pour les

ouvriers qualifiés titulaires d’'un CAP-BEP.

Les jeunes employés apparaissent également moins bien payés que les ouvriers
mais. plus globalement, la position des 18-29 ans sur I'échelle salariale confirme la
faiblesse générale des salaires des jeunes. Ainsi les deux tiers des actifs ayant de 18 a 29
ans gagnent moins que le salaire médian - de l'ordre de 7 200 francs en 1992 - de la
population totale salariée, et 50 % des 18-29 ans gagnent moins de 5.900 francs. Cette
faiblesse est particuliérement nette pour les plus jeunes puisque 50% des 18-25 ans
gagnent moins de 5.000 francs, alors que la situation des 26-29 ans a tendance a se

rapprocher de la situation générale avec un salaire médian de l'ordre de 6 500 francs.

'Nous n'avons pas retenu la distinction entre employé qualifié et employé non qualifié, d'une part parce
qu'il s'agit surtout ici de mettre en paralléle les conditions de mobilisation des principales catégories
d'execution au sein de l'industrie et du tertiaire, et d'autre part, et de fagon plus globale, cette distinction
nous semble particuliérement fragile, bien que couramment utilisée, comme nous le verrons dans le
chapitre suivant sur la grande distribution.
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Tableau 4.8 : Comparaison des caractéristiques individuelles et des conditions

d'emploi au sein des catégories d'ouvriers et d'emplovés pour les actifs ayant entre 18 et

29 ans
Ouvriers Employés Ensemble des actifs de
18 429 ans
Individus:
effectifs 1777 081 1742 735 5075871
(% des actifs occupés) (35,0%) (34,3%) (100,0 %)
- % de femmes 16, 74,6 453
- % de 18-25 ans 56,3 54,4 489
%. selon le diplome
- supérieur 0,8 10,5 19,0
- baccalauréat 43 21,3 14,6
- BEP-CAP 49,7 37,6 36,0
- BEPC.CEP,sans 54,8 30,6 304
Emplois :
% de FPE (1) 19,8 19,2 17,9
% de temps partiel 7,1 25,6 15,2
ancienneté médiane 2-5 ans <2 ans <2 ans
salaire moyen (en francs) 5725 5233 6200
% de mobilité ascendante 252 18,7 243
(2)

(1) Statut d'intérim, C.D.D., stages de la formation professionnelle et emplois aidés, apprentissage.
(2) Actifs ayant accédé a un poste de qualification supérieure depuis leur entrée dans I'entreprise.
Source : Enquéte Jeunes complémentaire a I’enquéte Emploi, INSEE, 1992.

Les différences en matiére de rémunération viennent redoubler les disparités entre

les statuts d'emploi puisque les individus occupant des formes particuliéres d'emploi ont

un taux de salaire horaire moyen’' nettement inférieur (32,7 francs pour les actifs en

FPE contre 38,9 francs pour l'ensemble des 18-29 ans actifs occupes).

Les dimensions du salaire et du statut apparaissent bien comme des €léments

essentiels de différenciation des conditions d'emploi des jeunes et des conditions

S'Le taux de salaire horaire est calculé en rapportant le salaire mensuel au nombre d'heures
hebdomadaires effectuées en pondérant par 39/169 (durées hebdomadaires et mensuelles de référence)
pour obtenir un équivalent temps plein. Le calcul de ces taux est sujet a caution du fait de la fragilité des

données de base et de leur grande hétérogénéite.
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d'insertion professionnelle pour les nouveaux arrivants sur le marché du travail, d'autant
que les déterminants des salaires de la main-d’oeuvre juvénile sont trés liés a ceux de
l'accés a I'emploi des jeunes (Elbaum, 1994, Ponthieux, 1995). Mais, et c'est 1a un des
apports de l'enquéte Jeunes, il apparait que les discriminants majeurs pour l'acceés a
'emploi stable n’ont pas le méme poids pour les jeunes selon qu'ils ont plus ou moins de

25 ans.

1.3. L'influence respective des caractéristiques individuelles et des conditions
d'emploi

Les observations précédentes confirment le fait que les populations jeunes
rencontrent des problémes de stabilisation et de reconnaissance des qualifications
acquises, et que ces difficultés ne sont pas homogenes selon le secteur et la profession.
Se pose alors la question des processus a l'oeuvre dans la différenciation de la main-
d'oeuvre. La mise en regard des deux sous-populations jeunes et l'utilisation d'un
modéle économétrique de régression logistique permet d'affiner les résultats des tris
croisés précédents en estimant l'influence respective de chaque variable «toutes choses

égales par ailleurs»™.

Si une telle analyse confirme le fait que la probabilité d'étre précaire décroit
progressivement avec l'dge, elle révéle que les autres variables prises en compte ne
jouent pas de la méme maniére pour les deux sous-populations des actifs occupés de 18-

25 ans et 26-29 ans (tableau 4.9).

Pour les plus jeunes, le sexe ne différencie pas significativement le statut
d’emploi, mais avoir un diplome du supérieur augmente la probabilité d'occuper une
forme particuliére d'emploi par rapport au niveau CAP-BEP, toutes choses égales par
ailleurs. Se trouvent confirmées ici les difficultés de stabilisation des débuts de vie
active pour les diplomés qui connaissent leur premiére expérience professionnelle. A

I'inverse, pour les plus Agés, ce n'est pas tant le diplome qui joue sur la stabilité¢ de

2 Ce modele est entaché d'un biais certain puisqu'il concerne la population des actifs occupés et ne tient
pas compte de la probabilité d'accés a l'emploi. Toutefois, il nous a semblé opportun de chercher a
différencier l'effet des variables pour les individus en situation d'emploi en considérant la forme de
I’emploi comme un mode d’usage de la main-d’oeuvre. Il faut donc plutét lire les probabilités comme
I'influence des différentes variables sur I'affectation au sein d'une structure d'emplois différenciés par leur
statut, et non sur l'accés a un certain type d’'emploi.
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I'emploi occupé, que le sexe et plus encore la catégorie socioprofessionnelle et le secteur
d'activité. Ainsi pourrait-on dire que l'effet différenciateur du dipléome s'estompe

progressivement avec 1'dge tandis que celui du sexe apparait.

En revanche, le secteur d'activité influence le statut d'emploi quelque soit 1'4ge des
actifs et la probabilité pour les actifs d'occuper une forme particuliere d'emploi est
inférieure de 10 points dans l'industrie et dans le B.T.P. par rapport au tertiaire. Pour les
actifs ayant entre 26 et 29 ans, il apparait ainsi que la stabilisation dépend plus
fortement du secteur d'activité que de I'emploi tenu ou des caractéristiques individuelles

de sexe ou de niveau de diplome.

Au total, les processus de différenciation des formes d'emploi relévent avant tout
des pratiques sectorielles de mobilisation de la main-d'oeuvre jeune selon l'age et le

niveau de dipléme. Ces pratiques impriment leur marque aux trajectoires des individus.
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Tableau 4.9 : Modéle LOGIT sur la probabilité d'occuper une forme particuliére

d'emploi

Actifs occupés de Actifs occupés de Actifs occupés
18 425 ans 26 229 ans de 18 229 ans
Probabilité de 31,4 % 18,6 % 33,8 %
référence
écart a la|testde écart 2 la test de écart a la test de
référence | significativité | référence significativité référence significativité
sexe
- homme (+5,8) (3,57) -5,6 8,43 (-0,6) (0,09)
- femme -
diplome :
-supérieur +13 10,0 (+2.,4) (0,44) +10 9.8
-bac +8,7 5,8 (+2,0) (0,39) 5 2.8
-BEP-CAP
-BEPC,CEP, +8 8,48 (+4,5) (2,47) +8 12,12
sans
age
- 18-19 ans +41 75 +40,6 75,42
-20-21 ans +15,2 23,52 +5 21,96
-22-23 ans
- 24-25 ans -12 30,67 -12,4 29,53
-26-27 ans -18 75,76
-28-29 ans -8,2 24,98 -25 162,41
CSp
-non salariés (-9,6) (0,39) (12,5) 0,27) 0) (0,0)
-cadres (2.3) (0,01) (11, (3,39) (-0,7) (0,87)
-prof. inter. 0) (0,05) (5,8) (1,86) 0 (0,36)
-employés
-ouvriers (-3.2) (1,12) +9.8 6,90 (-2) (0,83)
Secteur
-agriculture (0.6) (0,01) (-12,1) (2,47) (-6.8) (1,04)
-industrie -11 16,87 -13,6 42,49 -15,7 55,27
-B.T.P. -16,7 21,43 -14,4 11,93 -19,7 36,88
-Tertiaire

Les modalités de référence sont en gras au sein de chaque variable. Le test de significativité (test de
Wald) est tel qu'au dessous de 4 on ne différe pas significativement de la situation de référence.

Lecture : le fait d'avoir un dipléme de niveau bac et plus augmente la probabilité d'étre précaire de 8,7
points par rapport au BEP-CAP, toutes choses égales par ailleurs, pour les actifs ayant entre 18 et 25 ans.
Source : Enquéte Jeunes complémentaire & I’enquéte Emploi, INSEE, 1992.
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2. L’impact des formes particuliéres d’emploi sur les parcours des jeunes

Les observations précédentes font se dessiner les segments d'un marché du travail
fragmenté selon les emplois et leurs caractéristiques de stabilité et de localisation au
sein du systéme productif. Les données de l'enquéte Jeunes ne permettent pas
d'examiner véritablement les mouvements de la main-d'oeuvre au sein et entre ces
segments. Elles autorisent simplement la mise en évidence de certaines logiques, de
certains profils de stabilité et de précarité grice a I'étude des trajectoires (maintien dans
le premier emploi, cursus professionnels marqués par la stabilité, précarité en cours de
vie active) et a la mise en perspective des données disponibles sur l'emploi actuel

(ancienneté dans l'entreprise, ancienneté de vie active).

2.1, Les processus de stabilisation

L'expérience du marché du travail a, semble-t-il, un effet réducteur de précarité
puisque les plus anciens sur le marché du travail sont ceux qui connaissent le moins les
situations précaires. Toutefois, le taux de précarité ne décroit pas progressivement avec
l'ancienneté de vie active des individus et reste a hauteur de 13 % pour les jeunes ayant
fini leurs études depuis 6 ans ou plus. De ce point de vue, I'observation du profil de
jeunes ayant au moins six années de présence sur le marché du travail est assez

éclairante et permet de révéler l'effet des variables influentes.

2.1.1. Des trajectoires marquées par la présence dominante de ['emploi

L'examen des calendriers est un premier moyen de caractériser la stabilité dans
I'emploi. Ceux-ci permettent en effet d'isoler une sous-population de jeunes ayant connu
le plus souvent une situation d'emploi stable au cours de leur vie active. Les
informations disponibles sont certes fragiles mais suffisamment nettes pour €tre mises
en avant (cf. encadré 4.2). Elles viennent en effet confirmer l'intérét, désormais
largement reconnu, des enquétes longitudinales dans l'analyse des effets respectifs des
variables individuelles et d'emploi sur l'accés a l'emploi et des tendances a la

complexification et a l'instabilisation des processus de transition.
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Encadré 4.2 : les calendriers dans 'enquéte Jeunes

Les calendriers présents dans l'enquéte Jeunes sont utiles car ils permettent de couvrir une période
pouvant aller jusqu'a douze ans et l'on sait toute I'importance que l'on attache désormais a l'approche
longitudinale de l'insertion. Mais 'analyse ne va pas de soi pour au moins deux raisons:

- les informations disponibles sont fragiles puisqu'elles se fondent sur le souvenir de la personne et
'appréciation subjective de son passé; or les représentations, notamment celles du temps et de sa propre
vie, varient beaucoup d'un individu & un autre et sont, par exemple, fortement influencées par le niveau
de formation et I'origine sociale.

- la personne interrogée fournit une seule information pour chaque année (chémage, formation...), celle
qui a été la plus fréquente; or nombre d'individus occupent, au cours d'une méme année, plusieurs
situations qui peuvent étre trés différentes de la position «dominante».

C'est pourquoi I'exploitation des calendriers a été faite avec prudence et de fagon limitée:

- N'ont été retenus que les jeunes sortant du systéme scolaire entre 1980 et 1986 et pour lesquels on
disposait d'un nombre suffisant de situations de référence (pouvant aller de 6 a 12).

- Parmi les situations annuelles possibles, on a d'abord isolé les «états d'emploi stable» (identifié, faute de
mieux, au contrat a durée indéterminée) . Puis l'on a considéré comme «parcours marqué par I'emploi
stable» ceux dans lesquels on pouvait dénombrer au moins deux tiers d'états d'emploi stable; ainsi les
sortants de 1980 auront des «parcours d'emploi stable» si au moins 8 des 12 années écoulées ont éte
caractérisées, de fagon dominante, par un état d'emploi stable.

- Chaque cohorte a été examinée séparément mais, pour simplifier la lecture, le risque a été pris de
présenter des résultats cumulés sur I'ensemble de la période 1980-1986 alors que les contextes d'insertion
ne sont pas les mémes d'une année & l'autre. Les chiffres fournis doivent donc étre considérés comme des
ordres de grandeur, des points de repére commodes.

- Par précaution, seules ont été retenues les tendances les plus nettes, les plus constantes dans le temps et
celles portant sur les effectifs les plus importants. Quant aux interprétations, elles restent limitées faute de
pouvoir dénouer les effets des multiples variables affectant le processus d'insertion.

- Enfin la fragilité des données de base et les options simplificatrices prises pour leur exploitation ont
rendu impossible la généralisation des valeurs observées sur 'échantillon et l'utilisation de méthodes
statistiques sophistiquées.

En définitive, dans cette sous-population de jeunes ayant au moins SiX ans
d'ancienneté sur le marché du travail, les «parcours marqués par l'emploi stable» ne
concernent qu'une petite moitié de personnes, variant de 40 a 50% selon les années.
Mais l'examen détaillé des cohortes montre que ces parcours ont des traits assez
singuliers et chroniques qui permettent d'éclairer le processus de stabilisation (tableau

4.10).
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Tableau 4.10 : Les parcours margués par 'emploi stable

% parmi les parcours | % parmi I’ensemble rapport A/B
stables (A) des parcours (B)

Caractéristiques individuelles:
- femme 491 53,6 0,92
- niveau 1V secondaire 52,3 55,3 0,95
- pére ouvrier 38,9 45,9 0,85
Caractéristiques d’emploi :
- Secteur tertiaire 62,8 65,4 0,96
-CS.P.:

employé 37,5 38,3 0,98

ouvrier 31,9 36,4 0,88
- Statut :

salarié 89,9 83,8 1,07

précaire 3,6 13,9 0,26
- Salaire > 6 000 frcs 61,3 54,1 1,13
- Temps complet 91,1 86,9 1,05
- Moins de 18 ans lors du 23,1 24,6 0,94
premier emploi
- Durée du premier emploi > 2 2472 17,4 1,39
ans

Source : Enquéte Jeunes complémentaire a I’enquéte Emploi, INSEE, 1992.

La nature des parcours dépend d'abord des caractéristiques individuelles. en
particulier, du sexe, de 'origine sociale et du niveau de formation initiale. Ainsi, on note
que le pourcentage de «parcours stable» est significativement plus faible pour les
femmes et pour les jeunes ayant un pére ouvrier : se voient ainsi illustrés des
phénoménes sociologiques connus comme la discrimination sexuelle des trajectoires
professionnelles et la forte influence de l'origine sociale. Les parcours sont également
moins stables pour les jeunes ayant quitté l'école au niveau «IV secondaire» mais
I'influence des autres niveaux de formation n'apparait ni massive ni réguliere, ce qui

interroge sur le lien entre formation et stabilité.

L'emploi occupé en fin de parcours semble étre également en répport avec la
stabilité des parcours. En effet les «parcours stables» sont nettement plus fréquents chez
les personnes occupant en 1992 un emploi de salarié a temps complet et de
rémunération plutdt élevée. Inversement ces parcours stables sont rares si le dernier

emploi est précaire. Autant d'observations qui laissent imaginer une certaine logique
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cumulative des parcours professionnels, l'occupation répétée d'emplois ou l'installation
dans un emploi stable permettant de bénéficier de conditions plus favorables, ce qui

viendrait encore renforcer les effets de segmentation.

Par contre, on constate une certaine similitude de parcours entre ceux qui sont
actuellement employés ou ouvriers, entre ceux qui travaillent dans l'industrie ou le
tertiaire. Cette relative surprise provient peut-étre d'un simple effet d'agrégation qui
masque la diversité de situations, observée par ailleurs, entre les commerces et les

services par exemple.

Enfin, la nature du parcours suivi influence assez logiquement la propension a la
stabilité. Ainsi, le premier emploi peut étre considéré, a certains égards, comme indicatif
de I'itinéraire ultérieur puisque les jeunes dont le premier emploi a duré moins d'un an
connaissent moins souvent des parcours stables alors que c'est trés nettement l'inverse
pour ceux dont le premier emploi a duré plus de deux ans. De méme, les jeunes a
parcours stable ont connu plus que d'autres une mobilit€¢ en entreprise et sont,
naturellement, plus nombreux & n'avoir jamais connu de période de chomage. Toutefois,
I'insertion a court terme ne présage pas systématiquement de la situation a moyen terme

des jeunes (Vergnies, 1994).

2.1.2. La stabilisation dans le premier emploi

L'ancienneté en entreprise™ constitue une autre approche possible de la stabilité
des actifs. Chez les actifs de 18 a 29 ans, elle est trés disparate mais reste globalement
faible. En effet, un tiers des jeunes sont présents depuis moins d'un an (contre un
dixiéme dans la population active totale) et la moitié depuis moins de 2 ans tandis qu'un
tiers seulement a plus de 3 ans d'ancienneté. Cette ancienneté s'accroit logiquement avec
le nombre d'année de vie active des individus mais le seuil des deux ans en entreprise

n'est pas franchi par au moins un tiers des actifs quelque soit leur temps de vie active.

* L'ancienneté dans l'entreprise est une variable délicate & interpréter car elle est fortement liée &
I’ancienneté sur le marché du travail. Toutefois, on observe que parmi les individus ayant entre 18 et 29
ans, 80 % sont en emploi dans 'année qui suit celle de fin d'études et donc I'indicateur d’ancienneté sur le
marché du travail n'est pas systématiquement biaisé. De plus, il apparait que la structure des sorties du
systéme scolaire est globalement conservée pour chaque classe d'ancienneté de vie active, seule la classe
des actifs ayant plus de 10 ans d'ancienneté présente un profil particulier avec une sur-représentation des
jeunes diplémés du secondaire court tandis que les actifs diplémés du supérieur sont logiquement absents
de cette classe.
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On s'est intéressé aux jeunes actifs ayant plus de trois ans d'ancienneté dans leur
entreprise et €tant toujours dans leur premier emploi, soit 57,5 % des 1,5 millions

d'actifs occupant toujours leur premier emploi (tableau 4.11).

Tableau 4.11 : Les caractéristiques des jeunes actuellement en emploi selon leur

ancienneté dans l'entreprise ou dans le premier emploi

% des actifs en|% des actifs occupant | Rapport A/B
premier emploi | toujours leur premier
depuis au moins | emploi (B)
trois ans (A)
Caractéristiques ‘
individuelles :
- 26-29 ans 61,7 43,3 1,42
- homme 53,2 51,7 1,03
- niveau V 47,0 42,8 1,10
- niveau Vbis et VI 13,2 13,0 1,02
Caractéristiques des
emplois :
- secteur
industrie 25,7 22,4 1,13
tertiaire 62,1 65,5 0,95
-CSP
employé 32,1 34,7 0,93
ouvrier 34, 31,2 1,11
- statut précaire 4.4 15,6 0,28
- Salaire
<4 000 fes 9.6 19.6 - 0,49
> 8 000 fcs 26,0 21,4 1,21

Lecture : les 26-29 ans représentent 43,3% des actifs toujours dans leur premier emploi, 61,7% des actifs
occupant leur premier emploi depuis au moins trois ans dans la méme entreprise
Source : Enquéte Jeunes complémentaire a ’enquéte Emploi, INSEE, 1992.

Concernant les caractéristiques individuelles, on a déja souligné 1'effet inévitable
de I'dge, les plus anciens ayant naturellement une propension nettement plus forte a étre

depuis plus longtemps dans leur premier emploi.

Par contre, il est plus étonnant de relever 1'absence d'influence du sexe et le faible
impact du niveau de formation initiale sur la présence prolongée en emploi. En effet,
seul le niveau V et la possession d'un CAP ou d'un BEP. semblent jouer favorablement

sur la stabilisation : ainsi les détenteurs de 1'un de ces diplomes représentent 47% des
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jeunes occupant leur premier emploi depuis au moins trois ans, alors qu'ils ne

représentent que 42,8% des jeunes en premier emploi depuis moins longtemps.

Quant aux conditions d'emploi, on peut d'abord relever l'effet finalement assez
faible du secteur d'activité et du type d'emploi. Si I'on s'en tient aux grandes catégories,
on constate en effet que l'industrie et les ouvriers sont certes sur-représentés parmi les

jeunes les plus stables mais les écarts avec les autres ne sont pas considérables.

De méme, il y a bien une opposition entre le tertiaire et l'industrie, favorable a
cette derniére quant a l'ancienneté dans l'entreprise, mais elle reste d'ampleur limitée:
ainsi un quart des jeunes salariés de 1'industrie ont moins d'un an d'ancienneté (alors que
cette catégorie représente un tiers des actifs du tertiaire) tandis que ceux ayant plus de 5
ans d'ancienneté représentent 21,4 % de la main-d’oeuvre juvénile de l'industrie contre
15,6 % de celle du tertiaire. De la méme facon, l'industrie (hors B.T.P.) représente
25,7% de ceux qui sont insérés dans un premier emploi depuis au moins trois ans contre

17,9 % pour les autres.

Finalement, les deux variables les plus fortement liées a la stabilisation dans le
premier emploi ou dans l'entreprise actuelle sont assez logiquement le statut et le salaire.
Concernant le statut, le lien est extrémement marqué puisque le statut précaire ne
concerne que 4,4% de ceux qui sont en premier emploi depuis au moins trois ans. Quant
au salaire, il est également trés lié a cette permanence dans l'emploi. Ainsi la proportion
de salaires n'atteignant pas 4.000 francs est trés nettement inférieure pour les jeunes

étant depuis au moins trois ans dans leur premier emploi (9,6% contre 19,6% au total).
p p p

D'autres informations éclairent cette permanence de situation de certains jeunes.
Ainsi, une part non négligeable de ceux-ci (environ un quart), disent avoir connu des
changements dans leur entreprise, changements favorables quant au statut, a la
qualification et la fonction tandis qu'un septiéme déclare avoir été recruté a plusieurs
reprises par la méme entreprise. De méme, parmi ceux qui déclarent avoir déja travaillé
dans la méme entreprise avant d'occuper leur emploi actuel, la plupart occupaient des
emplois précaires et ont, peut-étre, trouvé dans ce second passage une occasion de

relative stabilisation.
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2.2. Une stabilisation marqguée par les logiques sectorielles

L'ancienneté sur le marché du travail semble étre un des critéres d'affectation
sectorielle de la main-d’oeuvre juvénile. Dans le secteur tertiaire, la part des actifs se
stabilise apres 4 ans d'ancienneté sur le marché du travail au niveau des deux tiers de la
population active (tableau 4.12). Par contre, l'industrie accueille proportionnellement
moins de 18-29 ans ayant fini leurs études depuis moins de trois ans : 20 % y trouvent

un emploi alors que ce secteur regroupe 23,4 % de la main-d’oeuvre juvénile.

Les parcours des jeunes dans l'industrie sont trés typiques puisqu'ils arrivent plus
tard, restent plus longtemps et ont tendance a progresser plus dans leur emploi que ne le

font leurs homologues employés dans le tertiaire.

Tableau 4.12 : Ancienneté des actifs sur le marché du travail et caractéristiques

d'emploi

Ancienneté sur | % des actifs par
le marché du classe % d'actifs dans | % d'actifs dans | % d'actifs dans | % d'actifs en
travail (1) d'ancienneté I' industrie le B.T.P. le tertiaire FPE (2)

sur le marché

du travail
0-3 ans 22.8 20 6,6 70,4 38,9
4-6 ans 26,7 23,5 6,8 66,9 19,9
7-9 ans 27,1 23.8 8,8 63,7 13,3
10 ans et plus 234 253 9,8 59,4 10,1
18-29 ans actifs 100 234 8,0 65,1 17,9
occupés

(1) calculée pour les actifs occupés en mars 1992 a partir de I'dge de fin d'études.
(2) FPE : C.D.D., intérim, apprentissage, stages de la formation professionnelle et emplois aidés.
Source : Enquéte Jeunes complémentaire a I’enquéte Emploi, INSEE, 1992.

En effet, les différences sectorielles concernant les mobilités connues par les
jeunes depuis leur entrée dans [’entreprise sont assez nettes. Si un tiers des jeunes
salariés déclarent avoir changé de statut et un quart avoir obtenu une qualification
supérieure, ils sont plus nombreux dans ’industrie et dans le B.T.P. que dans le tertiaire.
Ces mobilités sont plus fréquentes pour les plus dgés, les hommes et les mieux
diplomés. L'industrie se confirme comme un secteur de stabilisation, de méme que le
commerce, puisque le taux de précarité décroit plus rapidement et se maintient a un

niveau deux fois inférieur a celui observé dans les services marchands et non marchands
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pour les individus ayant plus de 6 ans d'ancienneté sur le marché du travail (graphique
4.2).

Graphique 4.2 : Taux de précarité dans les secteurs selon |'ancienneté des jeunes

sur le marché du travail

—e&—industric
de 40 ~©— commerce
taux de précarité (rapport =-X— Services marchands
cntre le nombre dactifs en .cs
CDD, intési issage, 30 + —— Services non marchands

stages et emplois aidés, et le
nombre total d'actifs) 20

10 +

0 t + t 1 + + t + + H—f——
1ans 3ans 5 ans 7 ams 9 ans 11 ans 13 ans

Ancienncté sur le marché du travail (calculée a partir de 1'4ge de fin dtudes). Source :
INSEE, enquéte complémentaire 4 'Enquéte Emploi de mars 1992.

La mise en évidence de secteurs et de professions comme passages obligés pour

les plus jeunes appellent des remarques de deux ordres.

D’une part, les perspectives de stabilisation des jeunes actifs et celles de
reclassement des jeunes «déclassés» a I'embauche sont conditionnées par les politiques
de gestion de la main-d’oeuvre propres & chaque secteur d'activité, et notamment par
leurs pratiques de recrutement et de promotion. Il semble toutefois opportun de faire la
part entre les phénoménes de précarisation qui ont tendance a peser sur l'ensemble de la
jeunesse (et par 1a méme utile de repérer les jeunes qui y échappent) et les composantes
spécifiques aux secteurs, notamment par I'examen des effets sectoriels sur les conditions
d'emploi et de mobilité de la main-d’oeuvre jeune. D’autre part, la relation entre
formation et emploi se construit au cours des premiéres années de vie active sous
"impact des logiques de mobilité sectorielles et professionnelles. Dans tous les cas, son

analyse passe par 1’observation des logiques économiques et institutionnelles qui sous-
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tendent ces processus. Cette approche relativise la pertinence d’une analyse en termes de
« marché du travail des jeunes » dont I’existence est également questionnée par les
partitions du systéme d’emploi induites par les logiques sectorielles de gestion de la

main-d’oeuvre.
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Section 2 - Les logiques sectorielles de gestion de la main-d’oeuvre

L’analyse des logiques de mobilisation de la main-d’oeuvre jeune au niveau

sectoriel cherche a répondre a plusieurs questions.

La premiére interrogation porte sur la spécificité de la main-d’oeuvre jeune
souvent naturalisée en termes d’dge ou d’expérience professionnelle. Mais, en
comparant les configurations sectorielles des modes de gestion de la main-d oeuvre
pour I'ensemble de la main-d’oeuvre et celles concernant la seule population jeune,
peut-on conclure que les logiques de gestion de la main-d’oeuvre jeune sont spécifiques
ou existe-t-il des profils de gestion unifiés qui s’appliquent & des catégories de main-

d’oeuvre différentes ?

La premiére proposition impliquerait ’existence d’un segment « jeune » distinct
au sein du systeme d’emploi et transversal aux différents secteurs. La seconde
renforcerait ’hypothése d’une structuration du processus d’insertion professionnelle par
les logiques de recours et d’usage de la main-d’oeuvre au niveau sectoriel et d'une
partition de la main-d’oeuvre jeune inhérente aux criteres d’allocation aux emplois. Si
tel est le cas, le principe de la file d’attente pour 1’accés a 1’emploi selon lequel les
individus sont classés selon leur niveau de formation, est partiellement remis en cause.
C’est I'ensemble des criteres d’allocation aux emplois qui joue pour les classements par
rapport aux postes a pourvoir, I’importance accordée a la formation lors de la sélection

des candidats & I’embauche étant variable et combinée a d’autres critéres.

La seconde série d’interrogations découle de la précédente en cherchant a voir en
quoi les modes de gestion sectoriels de la main-d’oeuvre influencent les logiques de
mobilisation de la main-d’oeuvre jeune. En effet, les variables qui vont différencier les
profils de gestion sont €galement déterminantes de conditions d’emploi différenciées
pour les jeunes actifs de ces secteurs. Les travaux antérieurs avaient souligné
’articulation étroite entre modes de gestion de la main-d’oeuvre et modalités d’insertion
(chapitre trois). Au début des années quatre-vingt dix, quel est I’'impact des logiques

sectorielles sur la mobilisation de la main-d’oeuvre jeune ?
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1. Mise en rapport des secteurs d’activité et des indicateurs de gestion de la
main-d’oeuvre

1.1 Les fondements de l'analyse

L’analyse s’appuie sur la pertinence du niveau sectoriel comme niveau de
structuration du systéme d’emploi mise en évidence dans le chapitre trois. A I’instar de
la démarche de J.M. Grando (1983), la notion de gestion de la main-d’oeuvre est ici
définie comme la mise en rapport entre une structure des emplois souhaitée selon
I’organisation du travail et une population active déterminée a I’extérieur de Ia
production. Le terme de « gestion » ne renvoie pas directement a des pratiques d’agents
mais a un ensemble de caractéristiques dont on cherche & dégager la cohérence propre
au niveau de chaque secteur. Les régularités qui apparaissent dans les modalités de mise
en rapport des individus et des emplois servent a définir des logiques de gestion de la

main-d’oeuvre qui vont différencier des profils sectoriels.

L’objectif de 1'analyse est de mettre en évidence d’une part les variables
différenciatrices des profils de gestion et le positionnement des secteurs par rapport a
ces profils et d’autre part leur role dans les partitions existantes au sein de la main-
d’oeuvre jeune. La méthode utilisée repose sur une succession d’analyses factorielles
des correspondances multiples qui portent sur les secteurs d’activité caractérisés par des

indicateurs de leurs pratiques de gestion de la main-d’oeuvre.

1.2. L' étude des modes de gestion sectoriels de la main-d’oeuvre par la technique

de ['analyse factorielle des correspondances multiples

Cette technique d’analyse de données fait partie des outils de la statistique
descriptive. Largement utilisée dans les années soixante-dix, elle a été délaissée au
profit notamment de 1’exploitation des importantes bases de données individuelles &
’aide de modéles économétriques qui analysent en termes de probabilité d’événements
les situations ou leurs enchainements dans les trajectoires des jeunes (voir par exemple
I.P. Florens, T. Kamionka, 1993). Ces méthodes permettent d’analyser la dimension
temporelle de l'insertion professionnelle mais restent fortement concentrées sur la
dynamique individuelle des phénomeénes. Concernant les situations d’emploi, elles se

limitent généralement a I’étude du statut (C.D.I., C.D.D., emploi aidé).
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L’analyse factorielle permet de prendre en compte simultanément et pour chaque
secteur les caractéristiques de la main-d’oeuvre, les dimensions de ’'usage de la main-
d’oeuvre et les singularités économiques des secteurs. Les données utilisées se
présentent sous la forme de tableaux croisant les secteurs d’activité (NAP 40) et les
indicateurs portant sur les caractéristiques de main-d’oeuvre et de son usage. La
méthode de l'analyse factorielle des correspondances multiples permet la mise en
rapport de deux ensembles de variables qualitatives : d’un c6té, I’ensemble des variables
retenues définies sur les secteurs et de ’autre, ’ensemble des secteurs caractérisés par
les variables. On repére ainsi d’une part les variables significatives qui vont caractériser
les profils-types de gestion de la main-d’oeuvre et d’autre part, le positionnement des
secteurs par rapport a ces modeles de gestion et ce afin de répondre a deux questions :
quelles sont les variables de partition du systéme d’emploi au niveau sectoriel ? Quels

sont les secteurs qui contribuent le plus a cette partition ?

De maniére plus technique, ’analyse factorielle vise a expliquer, par la
construction d’axes factoriels, la forme d’un nuage de points constitué par les positions
respectives des secteurs et des variables. A partir de I'étude des parts d’inertie
expliquée, on présente une hiérarchie des variables et des secteurs selon leurs poids dans
la construction des axes factoriels. Les variables et les secteurs ayant les plus fortes
contributions au premier axe servent a définir la premiére distinction, les distinctions
secondaires étant faites a partir de I’interprétation de la construction des deuxiéme et

troisiéme axes.

Dans ce cadre, la construction de typologies revient a faire des regroupements
entre des individus (ici des secteurs d’activité) selon les valeurs prises pour chacun
d’entre eux par certains critéres (ici des indicateurs de gestion de la main-d’oeuvre). Les
groupes constitués sont composés de secteurs suffisamment proches entre eux et
suffisamment éloignés des autres par rapport & certaines modalités des variables. On met
ainsi en évidence des « grandes zones» dans le systéme productif présentant des
tendances communes dans les modes de gestion de la main-d’oeuvre sans toutefois

pouvoir affirmer la similitude de ceux-ci entre des secteurs d’un groupe particulier.
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1.3. La construction des indicateurs

La construction des indicateurs est déterminante dans la mise en oeuvre d’une
telle méthodologie. Toutefois les données statistiques sur telle ou telle dimension de
I’emploi ne sont pas toujours disponibles ou sont peu fiables, le choix des variables a
donc été quelque peu contraint (cf. présentation des sources utilis€es en annexes). Les
indicateurs sont de trois types, en cohérence avec la notion de gestion de la main-
d’oeuvre retenue : caractéristiques des actifs, caractéristiques des modes de mobilisation

et d'usage, et caractéristiques des secteurs.

eLa caractérisation des actifs passe principalement par les caractéristiques
démographiques de la main-d’oeuvre en termes d’4dge et de sexe. Pour les analyses
spécifiques aux jeunes, 1’élargissement du champ d’observation de I’emploi des jeunes a
la population active occupée de moins de trente ans vise a repérer les modalités de prise
en compte par les secteurs des caractéristiques d’age, d’ancienneté sur le marché du
travail et de dipléme dans leur appel différencié a la main-d’oeuvre jeune. Il a été
possible d’ajouter ces indicateurs a partir de I’exploitation de I’enquéte « Jeunes »

complémentaire & I’enquéte Emploi de 'INSEE en 1992.

- niveau de diplome des jeunes actifs : cet indicateur permet de différencier les
secteurs selon leur recours a des jeunes plus ou moins dipldmés et, parallelement,

d’apprécier le r6le du dipldme pour [’acces aux emplois..

- temps de présence sur le marché du travail : calculé a partir de I’age de sortie du
systéme éducatif, cet indicateur donne une idée approximative de I’ancienneté sur le
marché du travail qui apparait comme un facteur déterminant dans le processus de

stabilisation des jeunes en emploi (M. Méron, C. Minni, 1995).

- ancienneté en entreprise : cette caractéristique est une donnée individuelle qui

renvoie de fait aux pratiques de gestion du personnel.

el a caractérisation des modes de mobilisation et d'usage est réalisée par des
variables identificatrices de la structure des emplois a savoir la répartition de la main-
d’oeuvre au sein des catégories socioprofessionnelles (en quatre postes : ONQ, OQ,
employés, cadres et professions intermédiaires), la durée hebdomadaire moyenne du

travail, la proportion de contrats & durée déterminée et de temps partiel, 'effort de
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formation professionnelle en termes de pourcentage de la masse salariale, le taux

d’évolution du volume d’emploi en 1992.

En ce qui concerne les salariés ayant entre 18 et 29 ans, d’autres variables ont pu
étre utilisées : le taux de salaire horaire, avec les limites inhérentes a la fiabilité de cette
variable issue d’une enquéte auprées des individus, le degré de concentration relative des
jeunes calculé par le ratio pour chaque secteur entre part dans I’emploi des jeunes et part
dans I’emploi total, le taux d’évolution de la part des 18-25 ans dans la main-d’oeuvre

du secteur entre 1982 et 1992

el a caractérisation des secteurs est faite selon des indicateurs de contraintes de
marché : la concentration du secteur caractérisée par la taille moyenne des entreprises,
I'intensité capitalistique des activités, le chiffre d’affaires net du secteur en 1992, le taux

d’exportation.

Ces variables, caractéristiques de la structuration de ’activité¢ des secteurs, sont
apparues surdéterminantes dans la différenciation des secteurs et fortement corrélées
avec les autres variables (Choffel, Cunéo, Kramarz, 1988). Elles ont €té traitées en
variables supplémentaires, de fagon & ne pas « gommer » les effets différenciateurs des
modes de gestion de la main-d’oeuvre qui nous intéressent en premier lieu. I a ét€

controlé que ce traitement ne bouleversait pas la configuration des secteurs.

2. Les profils de gestion de la main-d’oeuvre jeune et le positionnement des
secteurs d’activite

1.1. Les partitions du systéme productif selon les conditions d’emploi et les

catéeories de main-d 'oeuvre

1.1.1 Configuration des modes de gestion pour l'ensemble de la main-d'oeuvre

L’analyse menée sur ’emploi total en France en 1992 fait apparaitre une
opposition majeure entre deux pdles distincts selon des caractéristiques de main-
d’oeuvre et d’emploi qui rappellent celles des typologies de F. Eymard-Duvernay
(1981) et de J. M. Grando (1983). D’un cté se situe la main-d’oeuvre masculine plut6t

Agée et ancienne en entreprise, occupant des emplois qualifiés sous C.D.I. et ayant acces
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a4 la formation continue. Ces composanties sont caractéristiques des secteurs de
I’industrie dite lourde (secteurs de 1’énergie, de la chimie, de I’industrie aéronautique).
De ’autre coté se trouve une main-d’oeuvre féminine, plutdt jeune et fortement recrutée
sur des formes particuliéres d’emploi, avec une prépondérance de postes d’ouvriers non
qualifiés et d’employés. Les secteurs présents dans ce pdle sont ceux des industries
agro-alimentaires et textile, du B.T.P., du commerce, de I’hotellerie-restauration et des
services aux particuliers. Entre ces deux pdles se situe un continuum de modes
intermédiaires de gestion d’une main-d’oeuvre correspondant & des secteurs moins

nettement différenciés.

1.1.2. Une configuration sectorielle des modes de gestion semblable pour la main-
d’oeuvre jeune

En réalisant la méme analyse mais cette fois-ci uniquement sur la main-d’oeuvre
salariée de moins de trente ans, les résultats montrent que les configurations sectorielles
des modes de gestion restent globalement les mémes. Les différenciations pointent le
role discriminant plus fort des critéres d’age et de sexe alors que celui de la structure des
qualifications apparait moindre et que celui des emplois hors C.D.I. disparait. Ces
résultats sont cohérents avec les spécificités de I’emploi des jeunes mise en évidence
dans la premiére partie de ce chapitre : le fort réle différenciateur du sexe et de 1’4ge
dans I'accés aux emplois, la généralisation des emplois hors C.D.I. et la moindre
distinction des catégories socio-professionnelles liée a la polarisation de la main-
d’oeuvre jeune sur les emplois d’exécution. Ce résultat apporte une confirmation au fait
que les logiques de mobilisation de la main-d’oeuvre jeune dépendent avant tout des

logiques globales développées par les secteurs d’activité.

1.2. Les variables déterminantes des différences de gestion de la main-d oeuvre

eune

Les différences de recours a la main-d’oeuvre jeune en termes d’4ge et de sexe
constituent le premier mode de distinction des profils sectoriels. Les oppositions
homme/femme et 18-25 ans/26-29 ans divisent le premier plan factoriel en 4 cadrans
auxquels sont associées des pratiques d’usage (temps de travail, catégories socio-
professionnelles, taux de salaire) et des pratiques de renouvellement de la main-

d’oeuvre (évolution des effectifs, degré d’ouverture aux jeunes, taux de participation &
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la formation professionnelle continue). Les différences hommes/femmes correspondent
a des différences dans la spécialité des professions (ouvrier versus employé) tandis que
les différences d’4ge entre 18-25 ans et 26-29 ans sont a relier a des différences en
termes de niveau d’emploi (ouvrier non qualifié versus professions intermédiaires et

cadres). Il est 4 noter que le diplome n’intervient que dans des distinctions secondaires.

Sur un troisiéme axe, les secteurs sont différenciés par leur recours aux emplois
hors C.D.I.. Le degré de concentration des jeunes joue €galement un role mais ni le
sexe, ni I’4ge n’interviennent dans la construction de cet axe. C’est plut6t I’ancienneté
sur le marché du travail et le niveau de dipléme qui constituent les caractéristiques
individuelles déterminantes. Ainsi des secteurs trés ouverts aux jeunes débutants
dipldmés du niveau CAP-BEP, sur des postes d’ouvriers qualifiés s’opposent, par un
faible recours a I’emploi hors C.D.I. et par des taux de salaires relativement élevés, aux
secteurs « neutres » a I’égard des jeunes, recrutant sur des statuts hors C.D.I. et pour des

postes de professions intermédiaires et de cadres des jeunes diplomés bac et supérieur.

La position des secteurs dans les plans factoriels permet d’établir une typologie de
quatre profils de gestion de la main-d’oeuvre & partir de deux péles sectoriels principaux

qui se subdivisent chacun en deux sous-groupes.

1.3. Les profils sectoriels de gestion de la main-d'oeuvre jeune

A un pole se trouvent les secteurs les plus sélectifs a I’égard des jeunes, occupant
les plus Agés et les plus anciens sur le marché du travail et offrant des salaires €levés
pour des postes de cadres ou de professions intermédiaires. Ce sont les secteurs les plus
concentrés et a forte intensité capitalistique. La différence homme/femme correspond
globalement & 1’opposition secondaire/tertiaire qui dessine deux profils de gestion de la

main-d’oeuvre.

Profil 1 : Des secteurs a main-d oeuvre stable et qualifiée, de type industriel et plutot

fermés aux jeunes

Dans le premier groupe, les emplois instables et le temps partiel sont pratiquement
absents, la structure des qualifications révéle une prépondérance des catégories de

maitrise et d’encadrement et la main-d’oeuvre est majoritairement composée d’hommes
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ayant entre 26 et 29 ans. Ces secteurs sont caractérisés par une concentration forte des
entreprises et une intensité capitalistique élevée, le taux de participation a la formation
continue professionnelle est trés important mais les effectifs salariés marquent une forte

baisse en 1992.

Les secteurs qui structurent ce groupe sont principalement les secteurs de I’énergie
(combustibles minéraux, pétrole, €lectricité, gaz et eau), les secteurs de la production de
minéraux et métaux ferreux et non ferreux et de la construction navale et aéronautique.
Non loin des secteurs typiques se situent les secteurs de la chimie, du verre, des
matériaux de construction, des transports et du commerce de gros non alimentaire.
L’ hétérogénéité de ces secteurs contribue a les faire apparaitre moins nettement dans ce
type de profil de gestion de la main-d’oeuvre qui apparait caractéristique des secteurs a
gestion interne de I'industrie. Trés sélective, ’entrée des jeunes dans ces secteurs leur
donne acces a des taux de salaires élevés correspondant a des postes de maitrise pour les
plus diplomés dans les secteurs de la chimie et du papier-carton, et a des postes

d’ouvriers qualifiés dans les autres secteurs.

Profil 2 : Des secteurs a professions qualifiées de fype tertiaire, ouverts aux jeunes

diplomés du supérieur et développant le temps partiel

Un deuxiéme groupe de secteurs se distingue par une prépondérance des postes
d’employés et de professions intermédiaires, pour une main-d’oeuvre majoritairement
féminine ayant entre 26 et 29 ans, un fort recours au temps partiel, des effectifs en

progression et un taux de participation a la formation professionnelle moyen.

On trouve dans ce groupe principalement les secteurs des services marchands aux
entreprises, de la location-crédit-bail immobilier, des assurances et des services non
marchands. Certains secteurs industriels en sont proches, tel que celui de I’industrie
pharmaceutique et parachimique et celui de I’industrie du papier-carton. La forte baisse
de I'emploi des 18-25 ans dans ce groupe entre 1982 et 1992 atteste d’une fermeture de
ces activités aux jeunes les moins diplémés ou les moins expérimentés et la structure
des qualifications le rapproche du mode de fonctionnement du premier profil. Les
modalités de gestion a I’oeuvre sont caractéristiques des secteurs a gestion interne de la

main-d’oeuvre au sein des activités du tertiaire, dont les effectifs sont en augmentation
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et qui semblent constituer des segments de stabilisation pour les jeunes femmes

diplémées.

A Tautre pdle se trouvent les secteurs a forte concentration de main-d’oeuvre
jeune (18-25 ans) et débutante sur des emplois d’exécution. Deux groupes de secteurs se
distinguent selon leur recours aux formes d’emploi & temps partiel et la structure des

qualifications qui correspondent & des différences de sexe des actifs.

Profil 3 : Des secteurs des services a forte proportion de postes d’employés, de formes

particuliéres d’emploi et de femmes.

Dans ce groupe, la main-d’oeuvre est plutdt féminine, les effectifs sont en faible
baisse pour 1992, les qualifications se concentrent sur les postes d’employés et
d’ouvriers non qualifiés et le recours au temps partiel est intense. Les secteurs sont
caractérisés par une intensité capitalistique trés faible, une concentration relativement

faible et un taux de participation a la formation continue trés bas.

Ce pble est bien représenté par des secteurs comme ceux du commerce de détail,
de I’hétellerie-restauration, des services marchands aux particuliers. Ce profil de gestion
de la main-d’oeuvre apparait caractéristique des secteurs du tertiaire fort turn-over au
sein desquels la part des 18-25 ans entre 1982 et 1992 marque une baisse identique a la

moyenne des secteurs (sauf dans 1’hotellerie -restauration ou elle augmente de 4 %).

Profil 4 : Des secteurs a main-d oeuvre ouvriére accueillant des jeunes diplomés du

secondaire

Le quatriéme profil de gestion de la main-d’oeuvre concerne les industries de
biens intermédiaires (métaux, bois, caoutchouc) et de biens de consommation (viande et
lait, autres industries alimentaires et agricoles, cuir-chaussure) ainsi que le B.T.P,, le
secteur du commerce de gros alimentaire et le secteur de la réparation et du commerce

automobile.

Au sein de ces secteurs, la main-d’oeuvre est plutét masculine, rarement a temps
partiel et affectée a des postes d’ouvriers qualifiés et non qualifiés. La participation a la

formation continue est faible hormis dans le secteur du caoutchouc. Les effectifs
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baissent fortement dans les IAA, le travail des métaux et ’industrie du bois, et plus
faiblement dans les autres secteurs. Ce profil se rapproche du précédent par une
évolution moyenne de la part des 18-25 ans dans les effectifs salariés et un faible
recours a la formation continue, mais I’importance accordée a la formation initiale est
attestée par les secteurs recrutant leurs ouvriers qualifiés parmi les diplomés des filieres

BEP-CAP.
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Tableau 4.13 : Les profils sectoriels de gestion de la main-d’oeuvre juvénile

Profil 1 Profil 2 Profil 3 Profil 4
Caractéristiques | hommes femmes femmes hommes et femmes
de la main-
d’oeuvre 26-29 ans 26-29 ans 18-25 ans 18-25 ans

diplémés bac et
supérieur

diplémées bac et
supérieur

diplémés BEP-CAP

Caractéristiques
des emplois

Temps partiel et
emploi hors C.D.L
nuls

durée hebdomadaire
forte

cadres et professions
intermeédiaires

Temps partiel fort

durée hebdomadaire
faible

cadres et professions
intermédiaires

Temps partiel et
emplois hors C.D.I.
trés élevés

durée hebdomadaire
trés faible

employés

Temps partiel faible
durée hebdomadaire
élevée

ouvriers non qualifiés
et ouvriers qualifiés

Caractéristiques

effectifs en forte

effectifs en hausse

effectifs en faible

effectif en baisse

sectorielles baisse baisse moyenne
Part des 18-25 ans en Part des 18-25 ans en

Part des 18-25 ans en | forte baisse Part des 18-25 ans en | baisse moyenne
forte baisse faible baisse
intensité forte concentration intensité faible concentration
capitalistique élevée capitalistique faible
participation a la FPC | participation a la FPC | participation a la FPC | participation & la FPC
forte forte faible faible

Secteurs Maitrise et cadres : Industrie Commerce de détail | ONQ :

(NAP 40) Prod. de combustibles | pharmaceutique alimentaire Industrie de la viande
minéraux Industrie du papier et et du lait
Prod. de pétrole et du carton Commerce de détail | Autres JAA

gaz

Construction navale
et aéronautique
Industrie du verre
Chimie de base

Ouvriers:

Prod. de minerais et
métaux ferreux
Commerce de gros
non alimentaire
Transports
Distribution

Services marchands
aux entreprises

Location crédit-bail
immobilier

Assurances

Organismes
financiers

Services non

non alimentaire
Hoétels-restaurants

Services marchands
aux particuliers

Travail des métaux
Construction méca
Matériel de transport
Ind. textile et hab.
Ind. cuir et chaussure
Industrie du bois
Ind. du caoutchouc
B.T.P.

Commerce de gros
alimentaire

0Q:

Construction
électrique

k]

d’électricité,gaz,eau | marchands Imprimerie, presse,
Prod. de minerais et édition
métaux non ferreux Réparation et
Prod. de matériaux de commerce automobile
construction

% de I’emploi 9,8 30,2 28,5 31,5

des 18-29 ans*

% de [’emploi 12,1 35 24,6 28,3

total*

*Source : Enquéte Emploi, INSEE, 1992.
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1.4 Les modes de gestion de la main-d’oeuvre dans les secteurs du tertiaire

Les activités du tertiaire emploient aujourd’hui les deux tiers de la population
active francaise et plus des trois quarts des jeunes actifs de moins de 25 ans, mais leurs
modes de gestion de la main-d’oeuvre sont encore assez mal connus. Les recherches
actuelles portent sur des tentatives de typologie des systémes d’emploi au sein du
secteur tertiaire, concept flou qui recouvre des activités hétérogénes (Bertrand, 1988,

Broussole, 1995).

On a vu dans la typologie précédente que 1’opposition secondaire/tertiaire était
trés prégnante dans la distinction des profils de gestion de la main-d’oeuvre. Une
analyse menée sur les seuls secteurs du tertiaire a permis de mieux caractériser les
modes de gestion de ces secteurs. En effet, plusieurs considérations aménent a penser
que ce qui serait valable pour I’industrie en terme d’organisation des systemes d’emploi,
’est moins pour le tertiaire au sein duquel certaines activités sont en pleine
structuration, ont une organisation de branche récente et développent des modeles de
gestion de la main-d’oeuvre diversifiés reposant sur la flexibilisation des formes de
partition de la main-d’oeuvre (Gadrey, 1991). D’autre part, les qualifications au sein des
activités de service sont moins nettement définies que dans les activités industrielles en

termes de classification, hiérarchisation et fonctions (Jobert, Tallard, 1995).

De méme que pour I'ensemble des secteurs, la comparaison des analyses menées,
d’une part, sur ’emploi total et, d’autre part, sur I’emploi des jeunes de moins de trente

ans, conduisent & des configurations globalement similaires.

Le premier mode de distinction des profils sectoriels au sein du tertiaire repose sur
1’étroite association entre les caractéristiques de sexe et de qualification des individus. A
un pdle, se trouvent la main-d’oeuvre féminine, diplomée de niveau bac et plus, et les
postes de cadres, professions intermédiaires et employés offrant des salaires
relativement élevés mais fortement a temps partiel. A 1’autre pble, se situent la main-
d’oeuvre masculine, diplomée des niveaux CAP et BEP, et les qualifications ouvriéres

avec un moindre recours au temps partiel.
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Cette distinction principale s’accompagne d’une forte différenciation entre les
secteurs trés sélectifs a I’égard des jeunes et qui embauchent sous C.D.I. en recrutant
pourtant fréquemment des débutants (transports, location, crédit-bail immobilier,
organismes financiers) et ceux qui embauchent hors C.D.I. des jeunes issus de I"école
depuis plus de deux ans mais souvent faiblement dipldmés (commerce de détail, hotels-
restaurants, services marchands aux particuliers). Le role de I’ancienneté sur le marché
du travail apparait différencié selon les secteurs : il n’est pas discriminant pour l’acces
aux emplois stables des secteurs sélectifs, il joue peu sur la stabilisation en emplo1 pour

les secteurs les plus ouverts.

Les profils de gestion de la main-d’oeuvre jeune mis en évidence correspondent
globalement a ceux de la typologie concernant I’ensemble de la main-d’oeuvre du
tertiaire développée par O. Bertrand (1988), rappelée dans le chapitre précédent, et qui
distinguait trois groupes : le tertiaire technico-administratif et socioculturel (services
non marchands, assurances, finances, télécommunication et postes, services marchands,
socioculturel), les services commerciaux et personnels (commerce de détail alimentaire
et non alimentaire, hotels-restaurants, services divers aux particuliers), et le tertiaire
« para-industriel » (commerce de gros alimentaire et non alimentaire, transports,

réparations automobiles et diverses).

Les modes de gestion développés au sein de ces groupes ont chacun un recours
différencié aux jeunes actifs. Le premier privilégie les femmes ayant entre 26 et 29 ans,
diplomées du supérieur (profil 1), le second fait également appel aux femmes mais plus
jeunes et moins diplémées (profil 2), le troisiéme occupe surtout des hommes jeunes.
souvent non diplémés, dans le commerce de gros alimentaire et les services de
réparation, et des hommes plus &gés et diplomés du secondaire pour les transports et le

commerce de gros non alimentaire (profil 3).

Cette subdivision du troisiéme groupe semble correspondre principalement a des
structures de qualification différentes au sein de ces activités - avec une majorité
d’ouvriers non-qualifiés et de type artisanal dans le premier sous-groupe - qui influent

directement sur la place des jeunes au sein des entreprises.
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Tableau 4.14 : Les profils sectoriels de gestion de la main-d’oeuvre jeune dans les

secteurs du tertiaire

Profil 1

Profil 2

Profil 3

Caractéristiques de la
main-d’oeuvre

Femmes
26-29 ans

Bac et supérieur

Femmes

18-25 ans

Bac et inférieur

Hommes

18-25 ans, 26-29 ans

BEP-CAP

Caractéristiques des
emplois

Taux de temps partiel fort
Taux d’emploi hors C.D.L
faible

Cadres, professions
intermédiaires

Taux de temps partiel et
d’emploi hors C.D.1. forts

Employés et ouvriers non
qualifiés

Taux de temps partiel trés
faible, taux d’emploi hors
C.D.L plutét élevé

Ouvriers qualifiés et non
qualifiés

Caractéristiques
sectorielles

Effectifs en hausse
Part des 18-25 ans en forte
baisse

Intensité capitalistique
plutot forte

Participation a la FPC
forte

Effectifs en baisse
Part des 18-25 ans en
faible baisse

Intensité capitalistique
faible

Participation a la FPC
faible

Effectifs en faible baisse
Part des 18-25 ans en
baisse moyenne

Intensité capitalistique
faible

Concentration faible
Participation a la FPC
faible

Secteurs (NAP 40)

Services marchands aux
entreprises

Organismes financiers
Assurances

Location, crédit-bail

Services non marchands

Services marchands aux
particuliers

Commerce de détail
alimentaire

Commerce de détail non
alimentaire

Hotels-restaurants

Transports
Commerce de gros
alimentaire

Commerce de gros non
alimentaire

Réparation et commerce
automobile

% de I’emploi total *

23,2

% de 'emploi des 18-29
ans *

28,2

*Source : Enquéte Emploi, INSEE, 1992.
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3. La différenciation des modes de gestion selon le sexe et I'dge de la main-
d'oeuvre jeune

Etant donné la prégnance du critére de 1’Age dans la différenciation des profils
sectoriels de gestion de la main-d’oeuvre, 1l a semblé intéressant de conduire des

analyses supplémentaires portant sur les deux classes d’4dge étudiées.

La comparaison des profils sectoriels issus des analyses sur les deux sous-
populations de jeunes (18-25 ans et 26-29 ans) vise a mettre en €vidence d’une part les
variables les plus différenciatrices selon 1’4dge, et d’autre part les changements éventuels
dans le positionnement relatif des secteurs en termes de gestion de ces deux types de

main-d’oeuvre.

3.1. Les profils de gestion de la main-d ’oeuvre avant entre 18 et 25 ans

Pour les actifs ayant entre 18 et 25 ans, les profils de gestion se différencient
d’abord par le recours & des types de main-d’oeuvre distincts en termes de niveau de
diplome et accessoirement de sexe, auquel s’associent des conditions de temps de travail

et de salaire différentes.

On trouve d’un co6té les secteurs utilisant une main-d’oeuvre essentiellement
masculine. sans diplome ou avec le seul BEPC, ancienne dans ’entreprise, pour des
emplois plutdt bien rémunérés et a temps plein : secteurs de I’énergie, industries du
verre. de la pharmacie et de la parachimie, du cuir et du papier carton (1.8 % des 18-25
ans). De l'autre coté se situent les secteurs utilisant des hommes et des femmes,
diplémés des niveaux BEP-CAP, pour des emplois plus souvent que la moyenne a
temps partiel : commerce de détail alimentaire et non alimentaire, réparation et
commerce automobile, transports, location et crédit-bail immobilier (13% des 18-25

ans).

La seconde différenciation entre les profils de gestion est liée a la qualification des
emplois et a I'ancienneté sur le marché du travail des individus. D’un c6t¢ se trouvent
les secteurs avec une prépondérance d’ouvriers qualifiés pour des jeunes sortis du
systeme éducatif depuis plus de deux ans : travail des métaux, construction €lectrique,

imprimerie-presse, B.T.P. (8,5 % des 18-25 ans). Ces secteurs sont plutdt ouverts aux
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jeunes mais offrent des statuts instables. De I’autre c6t€, se trouvent des secteurs ol les
jeunes sont relativement moins présents, mais qui accueillent des nouveaux arrivants sur
des postes d’employés et accessoirement de professions intermédiaires et cadres. Ce
profil concerne plutét des jeunes femmes diplomées bac et plus et est porté par les
secteurs des services marchands et non marchands, les hotels-restaurant et les
assurances (40,7% des 18-25 ans). Mais ce profil est a différencier au sein des secteurs
du tertiaire, entre ceux qui présentent une majorité¢ de postes de cadres et professions
intermédiaires, utilisent peu le temps partiel et recourent aux diplomés bac et plus
(commerce de gros alimentaire et non alimentaire, services marchands aux entreprises)
et ceux qui proposent surtout des postes d'employés, utilisent fortement le travail a
temps partiel, et offrent des salaires trés faibles : commerce de détail alimentaire et non

alimentaire, hotels-restaurants, location crédit-bail.

3.2 Les profils de gestion de la main-d oeuvre avant entre 26 et 29 ans

Pour les 26-29 ans , le premier mode de distinction des profils de gestion de la
main-d’oeuvre differe de celui des 18-25 ans. Il repose sur le degré d’utilisation du
temps partiel et des formes particuliéres d’emploi et sur la distinction de la main-

d’oeuvre en termes de sexe et d’ancienneté sur le marché du travail.

D’un coté se trouvent les secteurs de 1’énergie, de la production de minerais et de
I’industrie cuir et chaussure (1,8% des 26-29 ans) qui occupent une main-d’oeuvre
majoritairement masculine, ancienne sur le marché du travail, a temps plein et sur
C.D.I.. Ce sont surtout des diplomés du secondaire, anciens dans ’entreprise. L’ autre
profil de gestion est soutenu par un groupe mélant les secteurs de main-d’oeuvre
féminine, moins ancienne sur le marché du travail et diplomée bac et plus (imprimerie,
commerce de détail non alimentaire, services marchands aux particuliers, assurances,

organismes financiers, services non marchands soit pres de 40% des 26-29 ans).

Le deuxiéme mode de distinction associe niveau de salaire et ancienneté sur le
marché du travail, et accessoirement CSP et diplome. Se placent d’un c6t€ les secteurs
recrutant des jeunes fraichement diplomés du supérieur sur des postes de cadres et
professions intermédiaires pour des salaires élevés (toujours les secteurs de I’énergie et
des minerais auxquels s’ajoutent les industries pharmaceutiques, la construction

électrique, ’'imprimerie, les services marchands aux entreprises, les organismes
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financiers, soit 20,7% des 26-29 ans). L’autre profil est caractéristique des secteurs a
main-d’oeuvre instable (plus d’un quart ayant moins d’un an en entreprise) et a salaires
faibles qui font appel 4 une main-d’oeuvre présente depuis plus longtemps sur le marché
du travail mais sans dipléme ou ayant des CAP-BEP (industrie de la viande et du lait,
construction de matériel de transport, B.T.P., commerce de détail non alimentaire,

hétels-restaurants soit 18,2 % des 26-29 ans).

La comparaison de ces deux analyses améne a plusieurs conclusions. On retrouve
un résultat mis en évidence dans la section précédente sur la moindre différenciation des
situations d’emploi par le diplome pour les plus dgés. Dans les deux classes d’ége, le
temps de travail apparait central dans la différenciation des profils de gestion alors que
le recours aux différents contrats de travail (C.D.I./hors C.D.I.) ne joue que trés peu. Le
niveau du salaire horaire apparait pour chaque sous-population lié différemment avec le
niveau de diplome et I’ancienneté : pour les 18-25 ans, les taux élevés distinguent des
secteurs a main-d’oeuvre peu dipldomée mais ancienne dans I’entreprise; pour les 26-29

ans, les taux élevés sont liés aux postes offerts aux plus diplomés qui débutent.
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Conclusion du chapitre 4

Plusieurs enseignements essentiels sont a retenir des analyses de la spécificité de
la main-d’oeuvre jeune et des typologies sectorielles reliant les partitions au sein de la

main-d’oeuvre jeune a des logiques de mobilisation et d’usage de la main-d’oeuvre.

1) Il n’apparait pas de configurations spécifiques aux jeunes quant aux modes
sectoriels de gestion de la main-d’oeuvre. Ils connaissent les formes de gestion qui
prévalent pour I’ensemble de la main-d’oeuvre et I’hypothése d’un segment d’emploi
« jeune » est donc définitivement abandonnée. Les différents types de gestion sectoriels
imposent leurs logiques propres de fonctionnement aux modalités de mobilisation de la
main-d’oeuvre jeune et structurent les différenciations existantes au sein de cette main-
d’oeuvre. Dans ces conditions, les logiques sectorielles font jouer des rdles plus ou
moins importants aux variables déterminantes des processus d’insertion que sont
principalement le sexe, 1’age et le niveau de dipléme. Selon leurs pratiques de gestion de
la main-d’oeuvre, les secteurs se réferent a des critéres distincts pour les postes a
pourvoir. Ce sont notamment les différences en termes de sexe qui apparaissent
prégnantes et étroitement associées a 1'usage du temps partiel ainsi qu’a la structure des
qualifications & travers |’opposition ouvriers/employés. Enfin, les secteurs les plus
sélectifs 4 I’égard des jeunes s’avérent étre ceux qui ont le plus fort recours aux jeunes

les plus diplomés.

L’image de la file d’attente est donc quelque peu trompeuse car tous les secteurs
nont pas les mémes criteres de sélection. Il semble exister une pluralit¢ de files
d’attente au sein desquelles les individus vont étre classés différemment selon les
critéres retenus par les employeurs. A ce titre, les analyses de la diversité des trajectoires
d’insertion qui retiennent comme facteurs explicatifs les caractéristiques des jeunes
(Age, sexe, niveau et spécialité de diplome ...) éclairent en partie les processus a l’oeuvre
sur le marché du travail, notamment les phénomeénes de sélection, mais ne permettent
pas d’en expliciter les fondements qui sont a rechercher dans les modalités d’usage de la

main-d’oeuvre.
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2) Se trouve confirmée la pertinence de 1’analyse sectorielle des modes de gestion
de la main-d’oeuvre pour comprendre les mécanismes de ['insertion. En effet, la
comparaison des typologies construites ici avec celles établies pour le début des années
quatre-vingts et présentée dans le chapitre trois (Clémenceau, Gehin, 1983 ; Amat,
Géhin, 1987) fait apparaitre le caractére structurel des voies d’entrée en emploi des
jeunes au sein du systeme productif. La place des jeunes au sein des différents secteurs
d’activité a varié en volume avec une baisse significative des jeunes en emploi mais la
concentration accrue des actifs occupés ayant entre 18 et 25 ans sur certains secteurs est
trés nette. Les secteurs d’affectation privilégiée de la main-d’oeuvre jeune sont marques
par des profils de gestion précarisante en termes de statuts et de temps de travail.

L exclusion des secteurs a gestion interne semble renforcée pour les jeunes les moins

diplomés ou les moins expérimentes.

3) Le lien entre la formation et I’emploi n’est ni direct, ni systématique, il est
médiatisé par les modes sectoriels de gestion de la main-d’oeuvre. Ainsi, les
perspectives de reclassement sont a priori faibles pour les jeunes entrés dans les secteurs
4 gestion externalisée de la main-d’oeuvre, et les promotions au dela de la catégorie
ouvriere sont limitées a des secteurs alliant efforts de formation continue et organisation
en marché interne (Podevin, 1994). D'autre part, cela interroge une nouvelle fois sur le
degré de correspondance entre emploi et formation, tant en termes de niveaux que de
spécialités™, et sur l'écart fréquent entre les qualifications exigeées a I'embauche, mises
en oeuvre dans l'exercice du travail et reconnues par le salaire. Ainsi, le phénomeéne de
file d’attente s’accompagne du fait que les jeunes les plus diplémés sont confrontés a
des phénoménes de déclassement & l'embauche d’autant plus forts qu’ils sont récents sur
le marché du travail : en 1992, un tiers des diplémés du supérieur sont employ€s ou
ouvriers s'ils ont entre 18 et 25 ans, la proportion étant deux fois moins importante
lorsqu'ils ont entre 26 et 29 ans. Comme le notent J.P. Géhin et P. Meéhaut (1993): « tout
se passe comme si le diplome ne certifiait qu'une compétence potentielle qui doit éire
complétée par une période d'application en entreprise pour étre traduite en termes de

classification »(p. 44).

S4Les informations sur les spécialités de formation n'ont malheureusement pu €té exploitées car elles
souffrent de sérieuses imprécisions, la moitié seulement des individus ayant indiqué leur spécialité de
formation dans I'enseignement technique ou supérieur.
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4) La mise en évidence de logiques sectorielles n’est qu'une étape dans la
caractérisation des modes de mobilisation de la main-d’oeuvre jeune. Elle établit les
grands clivages entre secteurs de stabilisation et secteurs « précarisants », entre secteurs
4 main-d’oeuvre qualifiée et secteurs sous-utilisant la qualification des jeunes actifs.
Mais la lecture au niveau sectoriel des modalités de mobilisation de la main-d’oeuvre
jeune et de Darticulation entre systéme éducatif et systéme productif est doublement
limité.

D’une part, les résultats au niveau sectoriel sont suffisamment robustes pour
montrer que, au sein des mouvements profonds touchant les populations actives et les
spheéres du travail et de ’emploi, I’emploi des jeunes semble aux prises avec des
logiques contradictoires. Les secteurs a gestion interne (principalement industriels) sont
également ceux qui ont vu leur part dans ’emploi décroitre fortement au profit de
secteurs présentant des formes plus flexibles de gestion (activités du commerce et des
services). Le rapport de la DARES (1997), évoqué dans le premier chapitre, sur

I’évolution de I’emploi des jeunes au sein des secteurs depuis 1990, étaye ce constat.

Allié au développement des formes d’emplois instables, ce double mouvement
remet en cause le mode de régulation de I’emploi des jeunes en détournant la logique
d’un systéme de mobilité qui reposait sur la stabilité en entreprise. En s’appuyant sur les
flux croissants de jeunes diplomés du supérieur et sur I'instabilité des statuts d’emploi,
il semble que les secteurs développent des modes de gestion de la main-d’oeuvre qui
limitent les mobilités de type marché interne (processus d’éviction des moins diplémés
et de déclassement/reclassement des diplomés du supérieur). A cet égard, les analyses
portant sur le tertiaire font clairement apparaitre le role différencié de |’anciennete sur le
marché du travail selon les secteurs. En filigrane de ces analyses se dessine la
coexistence de deux types de régulation : une régulation « a I’ancienne » de type marché
interne et une régulation de type externe, mettant en concurrence jeunes diplomeés et
actifs mobiles. Toutefois, et nous ’avons souligné dans le chapitre précédent, les
politiques publiques pour I’emploi s’inscrivent en relais de ce dernier type de gestion.
Influencant la disponibilité de la main-d’oeuvre jeune et la régulation des flux de
mobilité, I’analyse de I’impact de ces politiques sur les logiques de mobilisation de la
main-d’oeuvre jeune nécessite de développer une approche qui contextualise les modes

sectoriels de gestion de la main-d’oeuvre au sein d’un espace soci€tal. Cet autre niveau
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de détermination de la régulation de ’emploi des jeunes sera abordé dans le chapitre six

par une mise en perspective France-Grande-Bretagne.

D’autre part, les analyses de la partition sectorielle du systéme d’emploi reposent
sur I’hypothése forte d’une homogénéité des pratiques au sein de secteurs constitués en
réalité institutionnelle et réalité économique. Le niveau sectoriel ne compose cependant
pour ainsi dire qu’une moyenne des conditions d’emploi dans des entreprises aux modes
d’organisation souvent trés divers. Des analyses menées dans des entreprises d'un méme
secteur sont nécessaires pour estimer la mesure dans laquelle celles-ci disposent d'une
marge de manoeuvre plus ou moins grande et quels sont, & ce niveau, les facteurs
déterminants des modalités de mobilisation et d’usage de la main-d’oeuvre jeune. C’est

I’approche développée dans le chapitre suivant.
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CHAPITRE 5

LES MODES DE MOBILISATION DE LA MAIN-D'OEUVRE JEUNE :

LOGIQUES D'ENTREPRISES
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Introduction

L’analyse des profils de gestion de la main-d’oeuvre dans les secteurs d’activité a
permis d’expliciter les logiques de mobilisation de la main-d’oeuvre jeune au regard des
processus de structuration du systeme d’emploi. Au niveau sectoriel, le terme de
« gestion » de la main-d’oeuvre désigne un ensemble de caractéristiques de I’emploi
dont nous avons dégagé la cohérence au niveau de chaque secteur. Ce chapitre s'attache
4 saisir la gestion en tant que pratique d’entreprise, c’est-a-dire en dégageant les
déterminants et les modalités des conditions de mobilisation de la main-d’oeuvre au
niveau de l'entreprise. Nous avons pris parti de considérer, dans le chapitre trois, que
I’entreprise était un espace de différenciation de la main-d’oeuvre, défini par ses limites
et ses interactions avec le systéme d’emploi dans son ensemble. Cette grille d’analyse
est apparue pertinente dans 1’étude des logiques de recours aux formes particuliéres
d’emploi, caractérisées comme plurielles et déterminées par la configuration structurelle

de I'entreprise.

En suivant cette démarche analytique, cinq monographies d’entreprises du secteur
du commerce de grande distribution ont été conduites. L’analyse s’est développée selon
un double questionnement. D’une part, nous avons tent¢ d’évaluer les marges de
manoeuvre des entreprises en analysant comment les pratiques de gestion de la main-
d’oeuvre répondaient & des contraintes a la fois internes et externes a I’entreprise, et
comment ces contraintes influaient sur la place de la main-d’oeuvre jeune. D’autre part,
et suivant en cela la démarche du chapitre précédent, nous avons cherché a analyser la
spécificité des modalités de mobilisation de la main-d’oeuvre jeune au regard des
conditions d'emploi et de mobilit¢ de I’ensemble des salari¢s. C'est donc plus
précisément l'utilisation des critéres d'dge et de formation dans les modalités

d'affectation aux emplois qui a fait I'objet d'un questionnement systématique.

’observation de I’emploi des jeunes dans le secteur de la grande distribution
alimentaire tient 2 deux raisons principales. Ce secteur en forte croissance occupe une
main-d’oeuvre particuliére au sein de laquelle les jeunes ont une place importante :

secteur d’entrée en activité privilégié, n’est-il pas également un secteur de stabilisation
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en emploi du fait méme de sa croissance ? Si tel est le cas, quelles sont les modes de

gestion internes de la main-d’oeuvre dans ce secteur ?

D’autre part, les modes de gestion de la main-d’oeuvre de la grande distribution
sont relativement bien connus. De nombreuses analyses ont €été conduites sur ce secteur
d’activité, en particulier 4 la fin des années quatre-vingts™, et ont rendu compte de traits
communs caractéristiques des pratiques de gestion de la main-d’oeuvre dans la grande
distribution : main-d’oeuvre globalement peu qualifiée, féminisée, jeune, organisation
du travail essentiellement fondée sur une division des tiches (contrdle/exécution,
rayon/caisse), mode d’intégration plutdt faible de la formation, forte mobilité externe,
utilisation importante de formules variées en terme de temps d’usage de la main-
d’oeuvre (temps partiel, horaires flexibles, annualisation du temps de travail....). Si nos
observations ont permis de réactualiser certains de ces traits, elles ont surtout cherché a
mettre en évidence I'utilisation des critéres d’age et de formation dans ces différents
domaines de gestion de la main-d’oeuvre. Dans un premier temps, les pratiques de
gestion de la main-d'oeuvre sont analysées au regard des conditions ¢conomiques et
organisationnelles (Section 1). Dans un deuxiéme temps, les logiques de mobilisation de
la main-d'oeuvre jeune et débutante sont caractérisées au regard des stratégies globales

de gestion de la main-d'oeuvre (Section 2).

S Amadieu, Mercier (1989), Maruani, Nicole (1989), CEREQ (1989), Guelaud, Lanciano, Lemaire,
Roustang (1989), Le Corre (1994), Clément (1990).
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Section 1 - Les modes de gestion de la main-d'oeuvre par les entreprises du
secteur de la ecrande distribution : contraintes externes et contraintes
internes

La premiére analyse d’ampleur des pratiques de gestion de la main-d’oeuvre dans
le secteur de la grande distribution a été réalisée par le C.E.R.E.Q. en collaboration avec
I'A.D.E.P. (O. Bertrand, 1990) suite au contrat d’études prévisionnelles signé en 1987
entre la Délégation a la Formation Professionnelle et les organisations professionnelles
du secteur. Elle était destinée a entreprendre une réflexion sur I’évolution de I’emploi,

des qualifications et des besoins de formation du secteur.

Si, dans ’ensemble, les entreprises de ce secteur étaient organisées de maniere
assez semblables, notamment dans les magasins (par opposition aux siéges sociaux et
aux entrepdts), cette recherche fait apparaitre que la répartition des principales fonctions
est trés différente d’une entreprise a I'autre et que, « pris globalement, le secteur se
caractérise par la jeunesse, la féminisation et la forte mobilité de sa main-d oeuvre, par
un fort recours au temps partiel et a la précarité et par un faible niveau de
rémunération. Mais cette image d’ensemble recouvre de fortes disparités entre styles de
gestion, entre politiques définies par les directions des ressources humaines et pratiques

des magasins et entre situations locales. » (p.37).

A Vinverse, dans un étude plus récente, S. Le Corre (1994) concluait que « /a
recherche de gains de productivité et de flexibilité, horaire notamment, a toujours éré
un des enjeux de détermination des politiques sociales des enireprises. Cest
aujourd’hui ['enjeu dominant. Les entreprises de grandes surfaces alimentaires se
différencient de moins en moins du point de vue de leur politique sociale, comme de leur

politique commerciale et d’organisation. » (p.24).

Entre tendance générale et spécificités des pratiques, les modes de gestion de la
main-d’oeuvre dans les entreprises de grande distribution ne sont pas si faciles a saisir.
1l convient d'examiner, dans un premier temps, ’impact des différents facteurs qui vont
avoir une influence globale sur les politiques d’emploi des firmes : les conditions de
concurrence, les caractéristiques organisationnelles et le cadre institutionnel et

conventionnel.
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1. Développement du secteur, conditions de concurrence et terrain
d'observation

1.1. Progression de [ ‘activité et contréle des couits

Apres I'ouverture du premier supermarché en France en 1957, et du premier
hypermarché en 1963, la grande distribution & prédominance alimentaire va connaitre
une histoire mouvementée. Elle s’est développée sur une triple logique de discount, de
volume et de grandes marques au détriment des petits commerces de proximité. La
distribution en grandes surfaces représentait, en 1996, 60 % des achats des meénages en

produits alimentaires et 20 % en produits non alimentaires.

La concurrence entre les grandes surfaces s’est instaurée dés que la densité des
magasins sur le territoire francais a permis aux consommateurs de comparer les prix des
produits de marques dans plusieurs magasins. La guerre des prix a conduit & la
disparition des entreprises les moins rentables et & une forte concentration du secteur. La
situation de quasi-monopole & laquelle sont parvenues les 6 entreprises leaders (Auchan,
Carrefour, Casino, Intermarché, Leclerc et Promodés controlent les 2/3 du marché
francais des grandes surfaces et 40% des ventes de détail alimentaire) s’est vu contrariée
par I'arrivée sur le marché en 1988 d’une nouvelle forme de distribution : le hard
discount, qui a relancé la guerre des prix. La réaction des grandes surfaces est passée par
le développement des produits dits « premier prix » alliant un prix bas a la qualité des

produits dits de marque propre.

Malgré I’aspect tendu du marché de la grande distribution alimentaire, les résultats
des grands groupes évoquent la bonne santé du secteur. Les résultats nets des groupes
Promodes et Carrefour pour 1994 sont en hausse de pres de 30%, les chiffres d’affaires
des Centres Leclerc et du groupement Intermarché sont en hausse en moyenne de 4%

56
3.

par rapport a 199

Afin de maintenir leur rentabilité, les entreprises ont ét¢ amenées durant les
années quatre-vingts, a réduire leurs charges d’exploitation, et notamment les frais de
personnel qui représentent environ la moitié de ces charges. Afin de mieux contrdler

leurs frais de personnel, la quasi-totalité des entreprises ont instauré un ratio de frais de

% Source : Le Monde du 11 Mars 1995.
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personnel par rapport au chiffre d’affaires. Dans les établissements que nous avons
enquétés, le niveau de ce ratio est établi entre 8 et 10% du chiffre d*affaires. Indicateur
clé de I’évaluation des performances économiques, il est l’instrument premier des

stratégies de gestion de la main-d’oeuvre en formalisant le lien entre activité et emploi.

1.2 Présentation du terrain de recherche et de la méthodologie d'enquéte

La région d’étude retenue est celle de la zone d’emploi de Nancy au sein de
laquelle le commerce de détail représente prés de 10% des effectifs salariés du secteur
privé, principal employeur aprés les services de santé et d’action sociale. L’emploi dans
les grandes surfaces a augmenté de 20% de 1982 a 1990 tandis que I'emploi du secteur

des services augmentait de 12% sur la méme période.

Cinq établissements de la grande distribution & prédominance alimentaire ont été

retenus:

- deux hypermarchés anciennement implantés dans des zones d’activité
périurbaines, d’effectifs relativement équivalents (autour de 300 salariés), ayant eu une

stratégie d’expansion ces derniéres années, que nous nommerons Hl et H2. ;

- trois supermarchés situés en centre urbain; deux établissements appartenant a la
méme enseigne et de petite taille (moins de 50 salariés), que nous nommerons P1 et P2;
et un magasin ayant ouvert il y a un an, appartenant a une grande enseigne nationale
nouvellement implantée dans la région, et comptant plus de 100 salariés, que nous

nommerons C1.

La démarche d’enquéte auprés des établissements (entretiens avec les
responsables des magasins, questionnaires aupres des employes et ouvriers de moins de
trente ans) a été complétée par des contacts avec les siéges sociaux, et par des entretiens
auprés de responsables de 1’organisation patronale de la grande distribution (alors la

FEDIMAS).

Les matériaux récoltés sont de qualité inégale eu égard au plus ou moins fort
degré de coopération rencontré  ces différents niveaux. Si nous avons pu nous procurer
certains bilans sociaux d’entreprises, il a été difficile d’obtenir des chiffres précis sur

I’activité du magasin, de consulter des registres du personnel ou des déclarations

[\
[\®]
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administratives (type DADS). Les entretiens se sont révélés trés riches en informations

sur les « métiers » de la grande distribution, un peu moins sur les pratiques au quotidien.

Enfin, notre démarche d’enquéte comportait des questionnaires pour les ouvriers
et employés de moins de 30 ans salariés des établissements que nous avons visités. Le
questionnaire portait sur les caractéristiques individuelles (age, sexe, situation familiale,
age de sortie d’école, niveau et spécialité de formation, opinion sur la formation), sur les
trajectoires depuis la sortie de 1’école (nombre d’emplois occupés, nombre de périodes
de chémage) et sur la description de I’emploi actuel (mode de recrutement et contrat de
travail, temps de travail, salaire et qualification, opinions sur les conditions de travail et
les perspectives dans [’établissement). Mais s’agissant d’un questionnaire sous
enveloppe distribué par les services du personnel, le taux de réponse est variable et
plutét faible : si la moitié des jeunes salariés de C1 ont répondu, ils ne sont qu'un tiers
pour H1, moins de 20% pour H2, et deux tiers pour P1 et P2 réunis. Les renseignements
issus des questionnaires distribués auprés des salariés sont donc relativement limités et
nous ne présenterons que quelques résultats. Il est évident que des entretiens individuels
auraient fourni une information de meilleure qualité mais cette démarche est beaucoup

plus «lourde».

2. Les facteurs organisationnels

Malgré des contraintes économiques communes au secteur, les entreprises de la
grande distribution présentent des structures organisationnelles sensiblement différentes,
lides au type d’intégration de I’établissement (ou du magasin proprement dit) a
I’entreprise (et aux liens entre magasin et siége social), a ’organisation de branche, et

enfin a la structure interne de 1’établissement.

2.1. Le magasin et [ 'entreprise

Dans ’ensemble du secteur de la grande distribution, on peut distinguer trois
types d’entreprises de distribution qui sont caractérisés par des liens spécifiques entre le

siege social et le magasin.

- Le premier type est celui des grandes entreprises de type succursaliste ou

coopératif. Ces entreprises exploitaient initialement un réseau de petits magasins et ont
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diversifié leur activité vers les grandes surfaces (exemple : Casino, Mammouth...). Ceci
explique un mode d’organisation trés centralisé du point de vue des achats (centrale
d’achat commune, référencement commun...), du point de vue des prix (gestion des
marges, fixation des prix de vente...) ou encore du point de vue de la main-d’oeuvre
(fixation des salaires, hiérarchies professionnelles, mobilités, temps de travail...). Les

établissements H1 et C1 de notre échantillon sont de ce type.

- Le deuxiéme type correspond aux grandes entreprises de grandes surfaces
(GEGS) qui sont des entreprises spécialisées dans 1’exploitation de grandes surfaces
(exemple : Carrefour, Auchan, Cora...). Elles sont plus décentralisées que les
précédentes et laissent une certaine marge d’autonomie aux magasins en ce qui concerne
les politiques d’achat, de vente et de gestion du personnel. Les établissements H2, P1 et

P2 appartiennent a ce type d’entreprise.

- Le troisiéme type est celui des indépendants qui se sont fortement développés
depuis le début des années quatre-vingts. Cette forme de distribution associe une
autonomie juridique du magasin et une centralisation des achats au sein d’une centrale
d’approvisionnement ainsi qu’une identification de l’enseigne ayant une audience
nationale (exemple : Leclerc, Intermarché, Unico...). Nous n’avons pas pu avoir acces a
ce type d'établissement dans la zone d’emploi enquétée. Ces €établissements ont une
autonomie totale dans le domaine de la gestion de la main-d’oeuvre et n’adherent

généralement pas aux conventions collectives de branche.

2.2 L oreanisation de branche

Le relatif émiettement des organisations patronales de la grande distribution a fait
place au début des années quatre-vingt-dix a une tendance au regroupement au sein de la
FEDIMAS (Fédération des Entreprises de Distributions de Magasins & prédominance
Alimentaire et Services) et du GNH (Groupement National des Hypermarchés), puis par
leur fusion en 1995 au sein de la FCD (Fédération des entreprises du Commerce et de la
Distribution). Cette organisation est une fédération de syndicats professionnels qui
rassemble des entreprises du commerce et de la distribution de gros et de détail. Elle
regroupe environ deux tiers des entreprises de ce secteur. Les grands groupes, qui ont un
rdle moteur (Carrefour, Auchan, Casino, Promodeés) alors que les indépendants se

tiennent a4 I’écart, voient dans la régulation de branche un moyen de limiter le
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« dumping » social et le discount sauvage qui semble se généraliser dans le secteur
(Baret, 1994). En effet, méme si les indépendants ne sont pas signataires des accords de
branche, ils y sont soumis par !'intermédiaire des décrets d’extension passés par le
Ministére du Travail qui étend l’application des accords signés a l'ensemble des

entreprises de la branche.

Les négociations actuelles portent d’une part sur les classifications, avec comme
objectif un assouplissement des grilles de classification (autour de la notion d’emplois
repéres permettant de prendre en compte le développement de la polyvalence), et,
d autre part, sur la durée et I’organisation du temps de travail (volume minimal des
contrats & temps partiel, annualisation, heures supplémentaires, travail le dimanche, et

plus récemment passage aux 35 heures).

Ceci dit, le role des relations professionnelles apparait limité. Le contréle de la
mise en place des dispositions conventionnelles est difficile car la représentation
syndicale est extrémement faible dans ce secteur. Deux établissements seulement sur les
cinq enquétés ont des délégués syndicaux (HI et CI). Les responsables des autres
magasins disent préférer le contact direct avec les employés, et la présence d'un

syndicat « maison ».

D’un autre coté, bien que tous les établissements enquétés dépendent d’une
entreprise qui en est membre, I'action de l'organisation patronale, la FEDIMAS au
moment de 1’enquéte, est peu connue, son nom en tant qu’organisation patronale de
branche n’étant cité que 3 fois sur 5. Cette faiblesse est également apparue a travers le
manque de données représentatives dont dispose I’organisation patronale elle-méme
(elle ne parvient pas par exemple a obtenir les bilans sociaux de tous ses adhérents, ni

des taux de réponse suffisants aux questionnaires aux entreprises).

Ia faiblesse de la représentation collective dans la grande distribution, tant du coté
des salariés que du coté des employeurs, conduit & penser que le niveau de régulation de

I’emploi est effectivement celui de I’entreprise ou de I’établissement.
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2.3. La structure interne des magasins

Globalement, la structure interne des établissements enquétés correspond a un

schéma d’organisation général au secteur d’activité.

L’organisation des magasins présente une structure pyramidale a plusieurs
niveaux, avec, au sommet, le directeur du magasin (et parfois son adjoint), puis au
deuxiéme niveau le chef de caisse, ayant en charge le secteur caisse, et des chefs de
département ayant sous leur responsabilité (sauf dans les plus petits magasins) des chefs
de rayon qui ont en charge un certain nombre d’employés affectés a la vente (vendeurs),

ou a la mise en rayon (employé principal et employé de libre service).

Organigramme type d'un magasin de grande distribution

Directeur
Chefs de secteurs ou de
département
Chef des caisses
Chefs de rayon
Employés libre-service, vendeurs, Caissiéres
ouvriers professionnels

Les fonctions exercées a chaque niveau dépendent du degré de centralisation des
pratiques de gestion. Une fois fixé le ratio des frais de personnel, 1’établissement est
plutdt autonome par rapport a I’entreprise dans la gestion de la main-d’oeuvre. Les

différents niveaux hiérarchiques sont a priori compétents mais & des degrés divers.
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Les responsables des hypermarchés H1 et H2 ainsi que des petites surfaces P1 et
P2 doivent consulter 1’organisation au niveau régional de I’entreprise pour le
recrutement des agents de maitrise et des cadres. Dans le cas de recrutement sur des
postes d’exécution, la procédure est mise en oeuvre par le chef de département et la
décision est prise par le directeur du magasin. Par contre, la gestion courante des
employés (affectation au poste, heures complémentaires, plages horaires de présence...)
est laissée aux chefs de rayon ou de département et aux chefs de caisse qui utilisent
également des ratios de gestion et de frais de personnel. Dans les grands établissements,

chaque secteur apparait comme un centre de profit.

I’encadrement et la maitrise (chefs de secteurs et chefs de rayon) ont pour
fonction de superviser un secteur du magasin. Leur mode de rémunération et leur durée
contractuelle de travail sont identiques & celles des cadres. Outre les opérations de
gestion des stocks, ils exercent un contréle de la main-d’oeuvre et les rapports
hiérarchiques apparaissent trés personnels. Par exemple, 1’ajustement au quotidien des
heures travaillées au volume d’activité se fait souvent par négociation interpersonnelle”.
Ces formes de marchandage contribuent & individualiser les relations de travail et a
catégoriser la main-d’oeuvre sur des critéres tres subjectifs (employée plus ou moins

« arrangeante »).

Comme nous le verrons, les catégories exécution forment le gros de la troupe des
salariés (plus de 80% des salariés du secteur). Les ouvriers professionnels sont pour
I"essentiel les salariés employés a la préparation des produits alimentaires transformés
dans le magasin méme. Les vendeurs sont affectés a des stands de vente assistée aux
rayons frais et non alimentaires. Les tdches des employés de libre-service (E.L.S.)
consistent principalement dans la mise en rayon, elles varient d’un établissement a
I'autre avec une plus ou moins grande responsabilité dans la gestion des stocks de leur
rayon, et la prise de commandes. Les caissiéres, quant a elles, ont toutes les mémes
taches, allant du contrdle du fond de caisse au nettoyage de leur caisse. Dans certains

magasins (H1, H2 et Cl), il existe une hiérarchie a I’intérieur de chaque catégorie,

57 En cas de sous-activité, le chef de caisse va demander  certaines caissiéres si elles ne veulent pas faire
moins d’heures (ou de demi-heures) que leur horaire journalier prévu, et inversement en cas de sur-
activité.
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certains employés apparaissant comme un quasi-encadrement (employés principaux ou

caissiéres-chef de groupe).

L’organisation du travail est dominée par la séparation des tdches en deux sous-
groupes - les tiches de contrdle et les tAches exécution - qui produit une différenciation
forte entre deux catégories d’emplois : direction et chefs de secteurs/employés et
ouvriers. L analyse des modalités de gestion de la main-d’oeuvre montre que ces deux
catégories sont opposées tant en ce qui concerne les formes de I’emploi que les

mobilités et les qualifications.

Section 2 - Les modalités de gestion de la main-d’oeuvre dans le
commerce de erande distribution : role de 1’4ge et poids de la formation

Nous I’avons précisé dans I’introduction, il ne s’agit pas ici de conduire une ¢tude
approfondie des modes de gestion de la main-d’oeuvre dans les entreprises enquétées,
mais plus précisément d’analyser I’utilisation des criteres d’age et de formation dans
trois domaines principaux de la gestion de la main-d’oeuvre : celui des formes de
I"emploi (contrat et temps de travail), celui des mobilités de la main-d’oeuvre, et celui

de la structure des qualification associé aux pratiques d’utilisation de la formation.

1. L’emploi dans la grande distribution

Appréhender ’emploi dans la grande distribution n’est pas une chose facile. Les
études qui s’y sont attelées ont mis en €vidence que pour un méme indicateur, par
exemple le volume d’emploi, il existe quasiment autant de résultats possibles que de
sources statistiques consultées (Guelaud, Lanciano, Lemaire, Roustand, 1989 ; CEREQ,
1989 : Clément, 1990). D autre part, la catégorie statistique de la grande distribution

n’est pas complément stabilisée™.

* Les grandes surfaces correspondent au code 61 de la N.A.P. 100 -commerce d’alimentation de détail de
grandes surfaces. Dans la N.A.F. (nomenclature des activités francaises), le code 521 regroupe le
commerce de détail en magasin non spécialisé, le code 5211 ajoutant la spécialité « a prédominance
alimentaire » et se décline en 52.1C supérettes (120 4 400 m2 de surface de vente), 52.1D supermarchés
(400 & 2 500 m2 de surface de vente), 52.1E magasins populaires, 52.1F hypermarchés (& partir de 2 500
m?2 de surface de vente). La dénomination « grande surface » disparait.
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Au moment de la réalisation des enquétes en entreprises (Avril-Juin 1995), nous
avons principalement retenu, pour les données de cadrage, la source statistique dont
nous disposions (enquéte Emploi 1992) et la catégorie de la N.A.P. 100 correspondant a

la dénomination « grandes surfaces ».

L’emploi dans le commerce de détail représenterait en France en 1992, 11,7% de
la population active occupée. Mais, en tant que secteur traditionnel d’insertion des
jeunes, il regroupait 14,8% de I’emploi des 18-25 ans et 12,8% de I’emploi des 26-29
ans®®. Considéré dans son ensemble, le commerce participe depuis vingt ans & la
croissance du secteur tertiaire, mais sa part dans 1’emploi total stagne depuis le début
des années 90. Si on y regarde de plus prés, c’est le commerce de détail de grande

surface qui a alimenté de fagon dominante cette croissance.

Les grandes surfaces (code N.A.P. 61) occupaient plus de 350 000 personnes en
1992, soit prés de 22% de I’emploi du commerce de détail, et soit plus de la moitié des
effectifs du commerce de détail alimentaire. On comptait 978 hypermarchés, avec un
effectif salarié de 169 160 personnes et 7 275 supermarchés, avec un effectif salari¢ de
168 710 personnes (Source : FEDIMAS et enquéte Emploi de ’INSEE 1992)%. Dans la
mesure ou, d’une part, la tendance actuelle réside dans ’ouverture de magasins de taille
plutdt moyenne, et ou, d’autre part, se pose la question de la saturation en terme
d’emplacements commerciaux et d’extension de surface (Loi Royer de 1973, gel de
’ouverture de grandes surfaces décidé en Juin 1993, Loi Raffarin 1996), on peut
sinterroger pour les années a venir, sur I'importance du rythme d’évolution de I’emploi

des grandes surfaces.
Deux nuances doivent étre apportées en ce qui concerne les créations d’emploi.

En premier lieu, le rythme de croissance des effectifs diminue nettement a
compter du début des annees soixante-dix, 1’évolution était de I’ordre de 41,2% par an
en moyenne entre 1960 et 1973, elle n’est plus que de 6,7% par an en moyenne depuis
1973. Depuis le début des années quatre-vingts, la grande distribution crée en moyenne

8 000 emplois par an, créations qui compensent les pertes du petit commerce

* Rappelons que ces deux classes d’age représentent respectivement 11,2 % et 11,7% des actifs occupés
en 1992.
% Au ler janvier 1997, on dénombrait 1 114 hypermarchés et 7 300 supermarchés.
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traditionnel, et, de fait, I’effectif total du commerce de détail en France se stabilise

autour de 1.6 million.

En second lieu, il semble que I’évolution de I’emploi des grandes surfaces soit
fortement conditionnée par le seul mouvement de création/fermeture de magasins,
comme en témoigne la stagnation, voire la diminution, du nombre moyen de salariés par

magasin®'

Ceci dit, ’évolution quantitative de I’emploi dans la grande distribution ne nous
renseigne guére sur les modalités de gestion de la main-d’oeuvre dans ce secteur, si ce
n’est & travers une tendance & contenir le volume d’emploi par magasin qui se traduit
par une évolution purement extensive de I’emploi. Par ailleurs, compte tenu de la forte
augmentation des volumes de vente, la relative stagnation des volumes d’emploi
témoigne bien d’une augmentation de la productivité du commerce avec [’apparition des
grandes surfaces, et d’une disparition, a volume égal, d’emplois dans le secteur du

commerce.

Si mode d’organisation du travail et volume d’emploi semblent indéniablement
liés, I"analyse des dimensions qualitatives des emplois, examinées a travers la nature des
contrats, le temps travaillé, et les systtmes de mobilité et de catégorisation de la main-
d’oeuvre, est nécessaire pour affiner le diagnostic des modalités de gestion du

personnel.

On s’efforcera, pour chacune de ces dimensions de I’emploi, de distinguer les
tendances communes au secteur du commerce de grande surface et les particularismes
apparus au sein des établissements enquétés. Les données sur la structure de I’emploi au
sein de la grande distribution sont principalement issues d’un document de la
FEDIMAS de Juin 1994 concernant la situation de ’'emploi dans la branche en 1992.
Certains compléments sont apportés par des résultats publiés dans des nomenclatures
suffisamment détaillées des enquétes A.C.E.M.O. et D.A.D.S. a 'intérieur des Bulletins

Mensuels des Statistiques du Travail

o' Pour les seuls hypermarchés, le nombre moyen de salariés par magasin passe de 203 salariés en 1977, &
195 salariés en 1985 et 177 salariés en 1993 (Sources : Atlas L.S.A. et revue L.S.A. n°1426).
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La comparaison, a l’intérieur du secteur et des établissements, entre la main-
d’oeuvre totale et la main-d’oeuvre juvénile permettra d’évoquer I’existence ou non

d’une spécificité de gestion de I’emploi des jeunes et les traits qui la caractérisent.

2. Temps de contrat et temps de travail dans la grande distribution

Le secteur de la grande distribution est réputé pour son utilisation intensive du
travail & temps partiel et des contrats & durée limitée. Les enquétes conduisent d’une
part, 2 nuancer les interprétations en termes de flexibilité quantitative, et d’autre part a

relativiser la spécificité de la main-d’oeuvre jeune par rapport a ces formes d’emploi.

2 ] Une utilisation intensive du temps partiel

2.1.1. Une tendance générale

Les emplois & temps partiel représentent 17,5 % de I’emploi des hommes et 58,9
% de I'emploi des femmes dans le secteur du commerce de grande surface a
prédominance alimentaire. Si on se limite aux seuls magasins, distincts des entrepdts et
des siéges sociaux et qui constituent le coeur de I"activité du secteur (82 % des salariés),
les emplois a temps partiel concernent prés de la moitié des effectifs (49,6 %), 22,5 %
des hommes, 61,8 % des femmes, et 30 % des salariés de moins de trente ans. En plus
de cette sélectivité classique hommes/femmes, le travail a temps partiel apparait
nettement différencié selon les qualifications des emplois puisqu’il concerne plus des
trois quarts des caissiéres, la moitié des employés libre-service et des vendeurs, et moins
de un pour cent des agents de maitrise et des cadres. Rapporté a la part des emplois a
temps partiel toutes activités confondues (14,9 %) ou dans le secteur du commerce de
détail (20,7 %), I’emploi & temps partiel semble bien constituer une spécificité du

secteur de la grande distribution.

Son utilisation reléve de plusieurs logiques (Baret, 1997). Le développement du
temps partiel apparait d’abord comme une réponse a des contraintes économiques liées
aux plages horaires d’ouverture et aux fluctuations journaliéres de la fréquentation des
magasins. Il est ensuite li¢ & la recherche d’un ajustement strict entre le nombre d’heures

travaillées et le volume d’activité de facon a respecter le ratio de frais de personnel fix¢
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par la direction. Le travail & temps partiel est aussi utilisé pour accroitre la
« productivité » du travail des salariés, notamment le travail en caisse jugé stressant et
dont le rendement tend & diminuer au fil des heures travaillées. Enfin, les possibilités
d’heures complémentaires® et d’horaires flexibles ouvertes par I'utilisation du travail a
temps partiel sont des instruments de catégorisation de la main-d’oeuvre sur lesquels

nous reviendrons en abordant la question des filiéres de promotion.

2.1.2. Des pratiques différenciées

Toutefois, I’ampleur du phénoméne ne doit pas masquer son hétérogénéité. Ainsi,
dans ’échantillon de magasins enquétés, le travail & temps partiel représente une part
variable allant de 21% des salariés dans un petit supermarché (P2) a 72% du personnel
de 1’établissement récemment ouvert (C1). Les deux hypermarchés H1 et H2 présentent

un taux moyen (45%) d’emplois & temps partiel.

D’autre part, la gamme des contrats de travail a temps partiel est plus ou moins
étendue, allant de 32 heures a 10 heures hebdomadaires®*. Certains magasins utilisent
plus de 6 types de contrats a temps partiel (10h, 20h, 24h, 27h, 30h, 32h pour les
magasins H2 et C1) alors que d’autres n’ont recours qu’a un ou deux contrats (24h et
30h pour les magasins P1 et P2). Enfin, I’hypermarché H1 se singularise par le fait que
les trois quarts des emplois a temps plein sont des contrats entre 35 et 38h. Les critéres
de taille, de lieu d’implantation et de volume d’activité semblent donc décisifs dans
I’ampleur du recours au temps partiel, avec une utilisation plus intense dans les plus

grands établissements et les plus récents.

Le temps partiel étant largement développé dans ce secteur, il n’apparait pas de

pratiques sélectives & I’égard des jeunes. Au sein des établissements enquétés, la part

62 |es heures complémentaires sont des heures effectuées au-dela de la durée du travail & temps partiel
spécifié dans le contrat. Leur paiement n’est pas majoré, 4 I’inverse des heures supplémentaires pour les
contrats a temps complet.

63 |’ordonnance du 26 mars 1982 régit la définition du travail & temps partiel considéré comme un
volume horaire inférieur d’au moins un cinquiéme a la durée légale, c’est a dire au maximum 32h
actuellement. Du coup, un contrat dont la durée serait comprise entre 33 et 39 heures est classé en
« temps plein». Il n’existe pas de minimum légal, mais les salariés ayant moins de 16 heures
hebdomadaires ne bénéficient pas de droit de couverture sociale bien que les cotisations patronales et
salariales soient versées. Les 16 heures par semaine sont donc considérées comme un plancher sauf pour
les salariés qui bénéficient d’une autre couverture sociale (étudiants, femmes mariées dont le conjoint
travaille, autre emploi & temps partiel).
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des jeunes employés et ouvriers occupant des emplois & temps partiel est similaire a
celle de I’ensemble des salariés dans P1 et P2, dans H2, et elle lui est de 10 points
supérieure dans C1 et HI. Toutefois, étant donné la réglementation du travail a temps
partiel (cf. note 8), ce sont principalement des étudiants qui sont utilisés sur des contrats
de 10 heures pour les surplus d’activité de fin de semaine. Plus que le critere d’dge, c’est

le critére de situation sociale qui prime dans la mobilisation de cette main-d’oeuvre.

2 2 Le recours aux contrats a durée limitée

Comme dans de nombreux secteurs, I’usage relativement conséquent des contrats
3 durée déterminée au sein du secteur de la grande distribution apparait plus en termes
de flux que de stocks. Selon I'enquéte Emploi de 1992, moins de 10% des salariés des
grandes surfaces étaient sous contrat hors C.D.I.. Dans les établissements de
I’échantillon, la part des contrats a durée déterminée dans la main-d’oeuvre oscille entre
0 et 23%, alors qu’elle atteint prés de 70% des embauches des différents établissements

qui recrutent (principalement les hypers pour leur besoin saisonnier de main-d’oeuvre).

Les différents responsables rencontrés ont mis I’accent sur le fait que leur
établissement n’utilisait pas de main-d’oeuvre précaire au sens ou la presque totalité des
effectifs, 2 un moment donné, était sous contrat a durée indéterminée. En fait,
I"association C.D.I/Temps partiel/Heures complémentaires permet une adaptation
optimale entre temps travaillé et temps d’activité. Le recours au C.D.D. est privilégi€
pour les variations saisonniéres, prévisibles d’année en année (fétes de fin d’année,
congés d’été), et anticipées pour chaque département des magasins. La place des jeunes
est importante et notamment des étudiants (emplois de vacances). En ce qui concerne le
surplus d’activité des fins de semaine, le recours aux étudiant(e)s est effectué
fréquemment sous C.D.I. sans que celui-ci constitue un frein a la flexibilité car, d’une
part, les salariés étudiants sont susceptibles d’étre mobiles a la fin de leurs études et,
d’autre part, la faiblesse des heures travaillées (10 heures hebdomadaires) incite les

salariés & accepter toute opportunité leur permettant de mieux gagner leur vie.

On retrouve, dans ce secteur, la prédominance de I’utilisation des C.D.D. comme
pratique d’extériorisation de la main-d’oeuvre, mais avec un recours fréquent aux
mémes individus qui acquiérent ainsi une ancienneté¢ non négligeable dans

I*établissement et qui constituent un vivier pour le renouvellement de la main-d’oeuvre.
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Le C.D.D. est également privilégié lors de recrutements effectués dans une optique
d’intégration a I’établissement, cette utilisation répondant & la fois a une logique
incitative et & une période probatoire avant stabilisation. Si on se référe au modéle
développé par les analyses de la segmentation, on constate que la distinction entre
marché interne et marché externe en termes de statut d'emploi n'est pas évidente. Ainsi,
la logique de flexibilité dans le recours a une main-d'oeuvre externe s'accompagne en
quelque sorte d'une accumulation progressive de capital humain et les passages entre

marché externe et marché interne constituent une voie de mobilité courante.

3. Les mouvements de main-d’oeuvre dans la grande distribution

Les principales caractéristiques des mobilités peuvent étre synthétisées en trois

points.

- Tout d’abord un turn-over élevé en lien avec les variations saisonniéres
d’activité, mais qui ne concerne qu’une partie du personnel (les saisonniers). Les
pratiques de recrutement et les mobilités externes traduisent les modalités d’ajustement
du volume de travail aux variations de ’activité. De fait, les recrutements définitifs sont
rares. Grace  une gestion prévisionnelle des effectifs, efficace en termes de flexibilité
quantitative (planning des besoins sur I’année et la semaine), et en termes de flexibilité
qualitative (polyvalence exigée et motivée par les perspectives de promotion), les
principales fluctuations d’activité sont connues et gerées au moindre colt salarial, et

principalement sans augmentation du volume global d’emploi.

- ensuite la faiblesse des promotions liée au fait que les voies de mobilité
ascendante sont trés courtes (faible taux d’encadrement) et concurrencées par des

recrutements externes.

- enfin le développement de la polyvalence et I’existence d’un vivier pour les

mutations entre fonctions a partir de la ligne de caisse.
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3.1. Le recrutement

Les procédures de recrutement ont été particuliérement étudiées pour I’'embauche
sur les emplois d'exécution. Les résultats mettent en avant l'aspect subjectif de la
sélection & I’embauche, tant dans le tri des candidatures, que par les canaux utilisés et
les criteres de sélection. Toutefois, les pratiques différent sensiblement selon les

établissements.

3.1.1. Les canaux de recrutement

La plupart des établissements recrutent a partir des lettres de candidatures
spontanées qui leur arrivent en nombre important. Les candidatures sont retenues en
fonction de la présentation du CV ou de la lettre de motivation. Les hypermarcheés
utilisent en priorité un fichier de « saisonniers » constituant un réservoir de main-
d’oeuvre qui connait I’organisation du magasin et les fonctions a accomplir, et qui est
déja connu par les responsables de I’encadrement. Les procédures de recrutement sont
plus ou moins décentralisées en fonction de la taille du magasin. Dans tous les cas, le
candidat passe un entretien avec le responsable du magasin a qui revient la décision
d’embauche. Cet entretien se déroule en présence du responsable de rayon, qui a déja eu
un entretien plus « professionnel » (présentation du travail associé au poste) avec le
candidat dans le cas des hypermarchés. Ces magasins ont une position trés critique a
I"égard des services de placement de I’ANPE, qui « ne leur ont que rarement donné
satisfaction par manque de connaissance des métiers de la grande distribution »
(Directeur de H2). A I'inverse, les recrutements lors de ’ouverture du magasin C1 ont
été gérés intégralement par les services de I’ANPE locale en ce qui concerne les
catégories d’employés et d’ouvriers. Les salariés de la maitrise et de ’encadrement
n’ont pas été recrutés mais sont venus d’autres établissements de la méme enseigne. Le
montage réalisé en collaboration étroite entre le service aux entreprises de I’ANPE et la
direction de D’établissement s’est révélé particuliérement satisfaisant aux yeux du
responsable du magasin et du responsable de I’ANPE, chacun ayant tenu ses

engagements (encadre€ 5.1).

240



Chapitre 5 : Logiques d'entreprises

Encadré 5.1 : Une procédure de recrutement « rondement » mengée

A D’annonce de I’implantation d’un nouveau supermarché dans des locaux désaffectés d’un centre
commercial du centre ville, le service aux entreprises de ’ANPE locale prit contact avec le directeur des
ressources humaines du groupe envisageant de s’installer. Les contacts ont alors été établis par de
fréquentes rencontres entre les responsables ANPE et les responsables du nouvel établissement, c’est-a-
dire principalement le directeur.

Aprés des précisions sur les 4 grandes catégories de personnel recherchées en termes de nature des
taches, de compétences requises et de temps de travail contractuel, les offres d’emploi ont été diffusées
auprés d’un large public de demandeurs d’emploi. Ces offres concernaient exclusivement du personnel
d’exécution, le recrutement du personnel d’encadrement ayant €té pourvu par des mutations en
provenance d’autres magasins de ’enseigne. Se sont ensuite déroulées des séances d’information aupres
des candidats & ’embauche par les responsables du magasin, suivies d’entretiens individuels de 7 a 8
minutes dans les locaux de I’agence pour ’emploi. Cette premiére sélection des candidats s’est faite sur
des caractéristiques individuelles telles que la présentation et la motivation. Sur 1200 candidats qui se
sont présentés, 120 ont €été retenus.

Le groupe Cl a ensuite négocié avec ’ANPE la mise en place de S.A.E. (stages d’accés a
I'entreprise) d’une durée de 15 jours minimum durant laquelle les candidats, rémunérés en tant que
stagiaires de la formation professionnelle par les AFR-CNASEA, sont formés dans les locaux du magasin
ou de 'ANPE. Les formules de S.A.E. s’accompagnent de promesses d’embauche qui ont été presque
toutes tenues a 1'issue des stages par des recrutements sous forme de contrats C.R.E. (contrat de retour a
emploi) ou A.P.E.J. (aide au premier emploi des jeunes). Aux caractéristiques individuelles de
présentation et de motivation utilisées lors des sélections se sont ajoutés des critéres administratifs tels
que « jeune  la recherche d’un premier emploi » ou « chomeur pouvant bénéficier d'un C.R.E. ».

Apres trois mois d’activité, une fois le chiffre d’affaire stabilisé aprés |'euphorie de I’ouverture, le
volume d’emploi a été ajusté. Une partie des contrats a été transformée en C.D.1. & temps partiel de fagon
4 bénéficier de I'abattement de charges sociales & hauteur de 30% qui se cumule avec la ristourne
dégressive sur les bas salaires. Au total, on peut penser que la stratégie de I’entreprise a consisté a faire
supporter une partie non négligeable des coiits de sélection, de formation et d’usage de la main-d’oeuvre
a I’Etat.

3.1.2. Les critéres de recrutement

Plusieurs constats forts en ce qui concerne les critéres de recrutement apparaissent
au travers des entretiens avec les responsables des procédures de recrutement (chef
d’établissement et/ou de rayon). Les premiéres évaluations portent sur la motivation et
la présentation physique des personnes qui se présentent a I’entretien de recrutement. En

fonction du poste a pourvoir, le sexe constitue un critére de tri important (encadré 5.2).

La formation des candidats, en niveau ou en spécialité, n’apparait pas en tant que
critere de sélection sauf en ce qui concerne les ouvriers professionnels de 1’alimentation
(bouchers, boulangers...) pour lesquels un diplome professionnel dans la spécialité est

exigé. Pour les autres postes d’employés ou de vendeurs, I’apparence du CV et
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I’existence d’un dipléme minimum sont utilisés pour faciliter le tri des nombreuses
candidatures, mais le niveau de formation n’est pas retenu comme critére d’évaluation
lors des entretiens d’embauche. Pour les différents métiers, ce sont des qualités « extra-
scolaires » qui sont citées telles que la présentation, la motivation, la rapidité... Ainsi, le
critére de la formation n’était pas spécifié dans la description des emplois faite aupres
des services de ’ANPE par le magasin Cl. Mais, a ’issue des recrutements, les
candidats retenus avaient tous au moins le niveau bac, et un tiers des employés de libre-
service, en plus de leur pleine force physique, avaient le niveau bac+2. Au total, il
semblerait que, dans la plupart des cas, le diplome ne devienne un critére de tri que face

a ’abondance de la main-d’oeuvre disponible.

Quant a I’age, il est utilisé comme un signal lors des recrutements, non pas en tant
que caractéristique économique renvoyant a ’expérience, mais en lien avec les
caractéristiques physiques ou institutionnelles qu’il véhicule. Ainsi, la « fraicheur » de
I’apparence ou la force physique sont des attributs de la jeunesse qui deviennent décisifs
lors de I’embauche (encadré 5.2). D’autre part, I'dge apparait comme critére déterminant
lorsque le recrutement est décidé sous la forme d’un contrat spécifique (Contrats de
Ialternance, aide au premier emploi des jeunes, contrat de retour a I’emploi...) pour des
raisons de cotts salariaux, et plus rarement pour des besoins en formation d’apprentis
aux meétiers des professionnels de 1’alimentation. L’expérience professionnelle dans le
secteur de la grande distribution est rarement considérée comme un atout car les
responsables insistent sur la nécessité pour les employés d’acquérir une technique et un

état d’esprit « maison ».

Encadré 5.2 : Age et sexe de I'emploi

« Le sexe est un critére déterminant, notamment pour les caisses (..) Il y a des caissiers mais ¢ ‘est
majoritairement des femmes. Par ailleurs, en proposant des temps partiels cela intéressait
davantage les femmes car cela les arrange, elles ont des enfants et c 'est un complément de salaire
(...). Quant & tout ce qui était physique, pas besoin de formation, ce sont des jeunes qui ont été
embauchés, des jeunes en pleine forme physique et qui en voulaient (...). Un des critéres pour les
caisses a quand méme été | 'aspect de la personne » (directeur du magasin C1).

« Concernant le sexe, méme si la loi Uinterdit, ce critére entre en jeu, par exemple presque
naturellement pour certains emplois, on n'a jamais eu de candidature de bouchére. Sinon aux
liquides. il faut tirer des palettes trés lourdes donc on choisit plutét des hommes costauds. Si une
femme qui fail du catch se présente elle pourra cependant étre embauchée (...). Le coté physique
des E.L.S. entraine une préférence pour les jeunes. Dans les caisses, on préférera une petite
mignonne de 20/25 ans avec sa fraicheur, son sourire (...) » (responsable du personnel de H1).
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3.1.3. Les modalités de recrutement

La création d’emploi dans le secteur de la grande distribution est surtout liée, nous

’avons vu, 4 I’ouverture de nouveaux magasins.

La relative stabilité des effectifs d’année en année dans les établissements
enquétés refléte le faible volume de création d’emploi en stock. Mais deux types de flux
affectent le volume et la composition de la main-d’oeuvre. Ainsi, effectif des
supermarchés H1 et H2 peut s’élever de plus de 10% au moment des fétes de fin
d’année, et les embauches durant les périodes de vacances scolaires peuvent atteindre un
tiers de Ieffectif total. Ces variations de volume de travail ou de composition du
personnel sont réalisées par des mouvements d’appel-rejet de la main-d’oeuvre. En
prévision des vacances scolaires, le chef de caisse de I’hypermarché H2 contacte dés le
mois de février les contractuels présents I’année précédente et ayant donne satisfaction,
pour connaitre leurs disponibilités. Il construit alors un planning de présence dont
dépendra la durée des contrats et des temps de travail proposés. L évaluation est faite
sur une hypothése basse, de fagon a ne pas risquer le sureffectif (trop de caisses
ouvertes). En cas de suractivité, les heures complémentaires permettent des ajustements

de derniére minute.

Presque tous les établissements utilisent le temps partiel et les contrats a durée
déterminée lors des embauches. Le taux d’entrée (nombre de recrutements rapporté a
I"effectif total) varie selon les établissements entre des valeurs tres faibles pour Pl et P2
et des taux de 20 & 35% pour les deux hypermarchés. En fait, il dépend énormément de
I’ampleur des variations de chiffres d’affaire. Dans tous les cas, les C.D.D. représentent
plus de 70% des embauches, s’adressant majoritairement & des jeunes de moins de 30

ans, eu égard aux critéres de sélection retenus.

La maitrise des frais de personnel étant une préoccupation constante, matérialisée
par les ratios de gestion fixés comme objectif par établissement au niveau du groupe
et/ou par rayon, le contréle strict du niveau d’emploi s’impose. De fait, au sein des
établissements enquétés, 1utilisation des aides a 1’embauche apparait systématique,
notamment I’abattement pour les embauches 4 temps partiel, I’aide au premier emploi
des jeunes, et les contrats de retour a lemploi, le cas extréme étant celui de
I’établissement C1 relaté dans encadré 1. D’autre part, tous les établissements

accueillent de facon réguliére des stagiaires de la formation initiale ou professionnelle,
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mais nous n’avons pas pu obtenir de données précises quant au volume de stagiaires et a

la nature des taches qui leur sont confiées.

3.2. Les mouvements internes

Au sein des mouvements internes, les promotions professionnelles sont rares, mais
la polyvalence et les variations du volume horaire de travail sont utilisées de facon

ambigué comme des mécanismes incitatifs.

3.2.1. Les promotions

Les études sur le secteur de la grande distribution soulignent toutes que les
promotions sont trés rares, en raison de leur caractere essentiellement hiérarchique, du
faible taux d’encadrement et de la relative stabilité de la population d’encadrement. Les
promotions sont aussi mécaniquement plus rares du simple fait du ralentissement de la
croissance numérique des grandes surfaces. Elles sont en outre de plus en plus
alimentées par le recrutement externe de jeunes diplémés du supérieur. Selon S. Le
Corre (1994), les entreprises du secteur, notamment les hypermarchés, ont cherché a
partir du milieu des années quatre-vingts a recruter d’abord au niveau bac+4, et
aujourd’hui au niveau bac+2 par le biais de la formation en alternance et des contrats de
qualification. « C'est un changement important dans un secteur ot I'autodidaxie des
cadres élait drigée en mythe. Il contribue & niveler la situation des employés en place,

femmes comme hommes, quant a leur chance de promotion. » (p.22).

En fait, les pratiques des entreprises ne sont pas homogenes. O. Bertrand (1990)
remarquait qu’en moyenne la moitié des nouveaux agents de maitrise sont des employ€s
promus mais que ce taux varie de 16% a 92% selon les établissements. Il en est de
méme pour ’accession au poste de cadre : si, en moyenne, 61% des cadres sont issus de
la promotion interne de la maitrise, cette proportion varie de 25% a 100% selon
I"entreprise. Il constatait toutefois une volonté commune de maintenir un €équilibre entre
promotion interne et recrutement pour pourvoir les postes d’agents de maitrise. La
FEDIMAS, dans sa note de Juin 1994, table également sur cette hypothese pour publier
une estimation de I’évolution de I’emploi sur le plan quantitatif et des besoins globaux

de formation exprimés par la branche (Tableau 5.2).
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Tableau 5. 2 : Evolution annuelle prévisible de ’emploi sur le plan quantitatif et

besoins globaux de formation exprimés par la branche

Postes 4 pourvoir dont
Catégories Remplacemt | croissance Total Promotion |recrut. externe | Niv. de recrut.
Cadres commerciaux 1000 100 1 100 550 550 fetll
Autres cadres 740 - 740 370 370 Tetll
Maitrise commerciale 3140 320 3460 1730 1730 11
Autres AM 850 - 850 425 425 [t
Employés:
-Vendeurs 5250 350 5600 1120 1 000 Bac pro. C
3 480 CAP-BEP
-Professionnels
alimentation 1220 820 2 040 200 550 Bac pro. A
1290 CAP-BEP
-Seconds de rayon 4000 600 4 600 3220 1380 Bac pro C
-Caissiers 11950 800 12750 - -
-Employés - 1000 CAP-BEP
commerciaux 8 390 560 8 950 7950
1000 11
-Autres 13100 550 13 650 140 4 000 v
8 100
Total général 49 640 4100 53740 7755 32825

Source : FEDIMAS, note de Juin 1994.

La tendance & équilibrer maitrise issue de la base et recrutement externe se
retrouve également au sein de notre échantillon de magasins. Entre la « valorisation des
autodidactes évolutifs » (H2) et le recrutement de diplomés du niveau III « avec projet
d'évolution » (H1), les progressions en termes de catégorie professionnelle du personnel
des magasins sont possibles pour tous (certifiés ou non certifiés), mais elles apparaissent
peu nombreuses. La position de H2 est d’autant plus ambigué que le groupe auquel
appartient cet hypermarché dispose d’un centre de formation pour la maitrise et les

cadres rattaché a une école supérieure de commerce.

Dans les magasins enquétés, les critéres de promotion évoques se rapportent a des
indicateurs d’efficacité (rapidité, prise de responsabilité, investissement personnel...),
alliés a I’ancienneté dans le magasin. Le niveau de formation des employés ne semble

jouer que si les individus diplomés « en veulent » (H2) ou « saisissent la carte a jouer
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en terme d’évolution» lors d’un changement de fonctions (H1). La diversité¢ des
pratiques de promotion dépend également du degré de centralisation de la gestion du
personnel. Plus la gestion est décentralisée, plus la progression des employés est
possible, méme si elle reste trés improbable, car les propositions de promotion sont alors

le fait de I’encadrement directement en contact avec les salariés.

La mobilité géographique est surtout le fait des cadres pour lesquels une clause
spécifique existe au sein du contrat de travail, et des agents de maitrise. Elle
s’accompagne la plupart du temps d’une promotion, ou d’une perspective de promotion,
et éventuellement d’un changement de fonction (passage du secteur commercial au
secteur administratif). Toutefois, ces phénoménes ne peuvent étre géncralisés a
I"ensemble du secteur, car ils dépendent de I’importance de I’implantation de I’enseigne
et de la taille des magasins qui conditionnent fortement les filieres de promotion de

I’encadrement.

professionnelle ?

La polyvalence est érigée en principe par la plupart des dirigeants rencontrés. La
ligne de caisse constitue un creuset dans lequel on va puiser lors de besoins
supplémentaires en rayon. Dans P1 et P2, établissements de petite taille, les
changements de rayon sont fréquents pour éviter la routine des employés de libre-
service. Les mouvements sont plus cloisonnés dans les magasins de plus grande taille.
Mais la polyvalence est également présentée de fagon ambigué comme une voie de
progression professionnelle et il en est de méme pour les augmentations de volumes

horaires.

Concernant les jeunes salariés, le changement de contrat est la premicre et
principale forme de promotion. En commengant par un job d’été, certains peuvent
obtenir un contrat de fin de semaine (10h par semaine), puis progresser en terme
d’heures travaillées (H1). La dimension incitative est lie a la perspective d’accés au
poste de maitrise dans I’établissement ou ils travaillent (H2) ou bien dans la perspective
d’une future nouvelle implantation de 1’enseigne comme pour les jeunes recrutés sur des

postes d'employés de libre service avec un niveau bac+2 dans I’établissement C1.
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3.3. Les mobilités externes

La grande distribution est un secteur & taux de turn-over €levé. Méme si les
données globales paraissent peu fiables, les estimations vont selon le CEREQ de 20 &

50% en fonction des sources.

Ce chiffre global n’a pas beaucoup de signification en raison de la diversité des
contrats de travail et de ’importance des variations saisonniéres d’activité, qui empéche
toute interprétation en termes de renouvellement de la main-d’oeuvre. Par contre, les
mouvements d’appel-rejet de la main-d’oeuvre peuvent étre appréhendés par le
coefficient de stabilité calculé a partir des D.A.D.S. par I'INSEE en rapportant ’effectif

total des établissements au nombre de salariés rémunérés en cours d’année (tableau 5.3).

On constate que la stabilité des salariés de la grande distribution diminue au cours
des trois années observées, alors que celle des salariés toute activité confondue tend a
augmenter. Ceci témoigne de forts mouvements d’entrée et sortie de ce secteur, a

hauteur de prés de la moitié des effectifs employés a une date donnée.

Tabieau 5.3 : Coefficient de stabilité* des effectifs de la grande distribution

(Nap 61) 1988 1989 1991

nombre d’établissements 6408 6636 7157

effectifs total (en milliers) 3184 336,5 351.,5

coefficient de stabilité 59,5 58.4 53,9

(pour I"'ensemble des 62,6 64,3 64,3
secteurs)

(source : INSEE, les salaires dans Iindustrie, le commerce et les services en 1990, 1991, 1992).
*Pour une année donnée, le coefficient de stabilité est calculé par le rapport entre l'effectif total et le
nombre de salariés rémunérés au cours de l'année.

Au sein de notre échantillon, les taux de turn-over atteignent respectivement 20 %
et 50% pour H1 et H2, 25% pour Cl et sont déclarés nuls ou trés faibles par les
responsables de P1 et P2. Un autre indicateur permet d’estimer le taux de
renouvellement de la main-d’oeuvre, celui de I’ancienneté en entreprise. Dans H1, plus
de la moitié du personnel a plus de 5 ans d’ancienneté, dans H2, les trois quarts des
salariés ont entre 2 et 5 ans d’ancienneté, dans P1 et P2, tous les salariés ont plus de 3

ans d’ancienneté. 11 apparait donc une relative stabilité¢ de la main-d’oeuvre, au moins
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pour la partie que 1’on serait tenté d’appeler « noyau dur » du personnel et qui semble

d’autant plus grande que I’établissement est petit.

Mais la mobilité est particuliérement importante pour la main-d’oeuvre mobilisée
sous C.D.D.. Les sources dont nous avons pu disposer montrent que les mouvements
d’appel-rejet de la main-d’oeuvre sont trés élevés, le taux d’entrée sur C.D.D. atteint 2,6
dans H1 - c’est-a-dire que pour un titulaire sous C.D.D. & une date t, prés de 3 titulaires
sous C.D.D. sont passés dans |’établissement en 1 an. Ce ratio atteint 4 pour le groupe
d’appartenance de C1. Dans les plus petits établissements, les mouvements sont moins

importants.

Ces mouvements de mobilités s’appuient sur une structure des qualifications et

une main-d’oeuvre qui constituent des traits singuliers a la grande distribution.

4. La structure des qualifications et les actifs de la grande distribution : des
modes de gestion singuliers

L'étude des pratiques de catégorisation de la main-d'oeuvre repose sur l'analyse
conjointe de la structure des qualifications et de I’affectation de la main-d’oeuvre aux
emplois, celle-ci étant différenciée selon les caractéristiques des individus en termes de
sexe et d'age. La formation des actifs fait I’objet d"un point particulier dans lequel sont
détaillées la formation initiale des salariés et les pratiques de recours a la formation
continue. D’autre part, I'exploitation des questionnaires réalisés aupres des salariés de
moins de trente ans donne des éléments d’information originaux sur les caractéristiques

de la main-d’oeuvre jeune de la grande distribution.

4. 1. Structure des qualifications et catégorisation de la main-d oeuvre

Les caractéristiques des emplois et de la main-d’oeuvre dans la grande distribution
sont bien connues : une main-d’oeuvre plutdt jeune et trés féminine, une domination des
catégories employés et ouvriers et, en corollaire, un faible taux d’encadrement, avec en
premiére ligne les caissieres et les employés de libre-service formant le gros du
bataillon. La structure des qualifications est relativement stable, avec toutefois la
croissance continue de la catégorie des employés (70% des salariés en 1984, 71,5% en

1987 et 73,1% en 1992). Les femmes représentent 63% des salariés, mais seulement un
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tiers des agents de maitrise et 15% des cadres, bien que leur représentation dans ces
catégories soient en hausse (tableau 5.4). Les moins de 30 ans sont plus de 136 000 a

travailler dans le secteur de la grande distribution en 1992, soit prés de 40% des salariés.

Le temps partiel apparait associ¢ aux fonctions des employés et des ouvriers de
facon différenciée selon le sexe. Ainsi, les caissiers sont a temps partiel a 85% pour les
hommes et & 76 % pour les femmes. A 'inverse, un quart des hommes employés libre-

service sont a temps partiel contre plus de la moitié des femmes de cette catégorie.

Toutefois, ces moyennes sectorielles ne doivent pas masquer des €carts importants
selon les établissements. Ainsi, le taux de féminisation des effectifs varie entre 58 et
80%, les salariés de moins de 30 ans représentent entre 17 et 88% des effectifs. Ces
différences révelent l'existence de politiques d'établissement dans la mobilisation de la
main-d'oeuvre. Elles apparaissent principalement liées a la taille et a I'ancienneté

d’implantation du magasin (tableau 5.5).

Tableau 5.4 : Structure des gualifications dans la grande distribution* par sexe et

par temps de travail

Hommes Femmes % de la CSP
Temps Temps % hommes | Temps Temps % de [ dans
complet partiel dans la CSP | complet partiel femmes effectif
) dans la CSP | total
Cadres 100 0 84,6 94 6 15,4 5.3
Agents 100 0 66 97 3 34 11,4
de maitrise
Employés/ 82,5 17,5 37,6 41,1 58,9 62,3 83,3
Quvriers
100

*Source FEDIMAS, document de Juin 1994

Tableau 5.5 : Effectif total des établissements enquétés et part des jeunes et des

femmes dans les effectifs

Etablissements effectif total % de moins de 25 ans | % de moins de 30 ans | % de femmes
Hl 334 18 46 58
H2 277 27 47 nd
Cl1 118 38 88 66
Pl 42 nd 20 78
P2 28 nd 17 80

Source : d’aprés les enquétes en entreprise
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La structure des qualifications apparait également différente entre les
établissements enquétés (tableau 5.6). Le taux d’encadrement est plus important dans les
magasins plus petits. Telle enseigne développe une organisation dans laquelle les
vendeurs ont une part beaucoup plus importante qu'en moyenne. Ces différences
peuvent étre rattachées au positionnement commercial et au mode de fonctionnement
des entreprises qui sont les deux axes déterminants de la structuration de 1’activité des
établissements de la grande distribution. Elles dépendent également de la répartition des
taches entre les différentes catégories qui, en dépit d’un organigramme identique, n’est

pas toujours similaire d’un établissement & I’autre.

Tableau 5.6 : Structure des qualifications dans les magasins enquétés

(en % de la H1 H2 Cl1 Pl P2
main-d oeuvre)
Cadres et agents 15 17 16 38 35
de maitrise
EIS 23 28 26 7 33
employe
principal 6
Caisses 24 30 32 33 25
Vendeurs 8 7 18 21 -
Ouvriers 11 9 11 - -
Effectif total 334 277 118 42 28
(%) (100) (100) (100) (100) (100)

Source : d apreés les enquétes en entreprise

Au total, les différences entre les établissements quant & la structure des emplois et
de la main-d'oeuvre confirment que, au sein d'un méme secteur, les modes de gestion de
la main-d'oeuvre sont différenciés sous linfluence de facteurs économiques et
organisationnels. D'autre part, il apparait que la catégorisation de la main-d'oeuvre est
déterminée a la fois par la division du travail (encadrement/exécution) et par
l'affectation de la main-d'oeuvre, principalement selon ses caractéristiques de genre.
Les politiques d'emploi déterminent donc de fagon conjointe les modes de mobilisation
et les modes d'usage de la main-d'oeuvre. Examinons a présent le role de la formation

dans la construction des qualifications au sein de la grande distribution.
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4.2 La formation des actifs

Etant donné les caractéristiques du secteur, 1’analyse de la question du lien entre
formation et emploi est conduite en mettant en paralléle les relations entretenues par la
branche professionnelle avec le systéme éducatif, et les pratiques des établissements

visités.
4.2.1. La formation initiale

Au niveau de la branche, la profession a été impliquée dans le réaménagement des
formations commerciales de I’Education Nationale & la fin des années quatre-vingts de
maniére a ce qu'elles soient mieux adaptées aux besoins des entreprises. Selon
l'organisation de branche, l'inadaptation des formations dispensées par le systéme
éducatif expliquait le fait que les entreprises avaient peu recours a une main-d'oeuvre
formée a ces spécialités. La principale innovation a été le renforcement des cursus en
alternance par la création d’un bac professionnel commerce et services, formation de
deux ans en lycée professionnel dont 16 semaines en entreprise. Est en cours de création
le bac professionnel alimentation pour la formation initiale des professionnels de
I"alimentation qui sera accessible aux diplomés des BEP-CAP, niveau minimum exigé

lors des recrutements.

En complément des prévisions d’évolution d’effectifs (tableau 5.2), la FEDIMAS

publie également une évaluation des besoins en formation du secteur ( Tableau 5.7)

Tableau 5.7 : Résumé des besoins globaux annuels de formation exprimés par la

branche
Recrutements Effectifs % des besoins exprimes
Niveaux I et I1 970 4,6
Niveau I11 2200 10,5
dont formations commerciales 1200 5,7
Niveau IV 4 790 22,7
dont bac pro. commerce 2470 11,7
dont bac pro. alimentation 980 4.6
Niveau V 13 100 62,2
dont CAP-BEP des métiers 2950 14,0
dont CAP-BEP vente 7 500 35,6

Source : FEDIMAS, note de juin 1994.
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Au niveau des établissements enquétés, les positions par rapport a la formation
initiale different de celle de Il’organisation patronale et semblent relativement
hétérogénes. D’aprés nos observations sur les procédures de recrutement ou de
promotion, I'implication de la branche n’a visiblement pas d’écho au niveau des
établissements, le niveau de formation est indifférent lors des recrutements, et peut

éventuellement jouer un role lors de promotions.

En fait, les responsables des recrutements, chefs d’établissement ou chefs de rayon
selon le degré de décentralisation des procédures de recrutement, sont peu au courant
des diplémes qui préparent aux meétiers du commerce®, et accordent peu de crédit aux
formations du systéme éducatif, préférant la formation aux techniques « maison »
acquises lors des premiers jours de présence des nouvelles recrues. Dans la plupart des
entretiens menés, la formation n’est pas nommée lors de I’évocation des critéres de
recrutement des employés de libre-service ou des caissiéres. La spécialité de formation

n’est pas évoquée non plus®.

Toutefois, les responsables d’établissements ou de départements disent étre en
contact régulier avec des lycées (accueil de stagiaires €coles, participation a des jurys
pour H2) ou avec des organismes de formation (Centre Consulaire de Formation pour

H1. organisme d’accueil des CFI pour P1).

La faible importance du diplome apparait également dans le niveau moyen de
formation initiale des salariés du secteur. Au niveau de la région Lorraine, une €tude
récente des familles professionnelles du commerce® faisait apparaitre que les vendeurs,
les employés libre-service et les caissiéres étaient parmi les moins diplémes des salariés
du commerce : en 1990, 45% des effectifs ne dépassaient pas le niveau du BEPC.

Toutefois. les titulaires d'un dipléme au moins égal au CAP-BEP sont bien plus

o4 Cet état de fait est évoqué dans la note de la FEDIMAS de Juin 1994 présentant la premiére priorité
retenue par la branche dans le domaine de la formation: « beaucoup d ‘entreprises ignorent encore tout ou
partie des formations délivrées par les Ministeres de | 'Education Nationale et de |'Agriculture (pouvant
également étre préparées par 'alternance). La profession s'engage a accroitre son effort pour les faire
connaitre el inciter les entreprises et les salariés a'y recourir. ».

o5 A ce titre, les données des enquétes de cheminements du CEREQ font apparaitre que 14,2 % des
titulaires de CAP commerce et distribution sortis en 1986 sont employés de supermarchés deux ans et
neuf mois aprés leur sortie du systéme éducatif. On ne dispose malheureusement pas encore du rapport
inverse, c’est-a-dire de la part des diplomés des filires commerciales dans le recrutement des
établissements de grande distribution. Des travaux sont en cours dans ce sens via I'exploitation de
I’enquéte Génération 92.

* Economie Lorraine 149, Janvier 1996.
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nombreux parmi les actifs les plus jeunes. D’aprés I’enquéte « Jeunes » complémentaire
a enquéte Emploi de 'INSEE de 1992, les moins de trente ans qui travaillaient dans la
grande distribution & prédominance alimentaire étaient 62% a avoir un niveau BEP-
CAP, ce taux étant plus élevé pour les catégories d’employés et d’ouvriers, et deux fois
moindre pour les jeunes occupant les professions de maitrise et d’encadrement qui sont,

eux, majoritairement diplémés du niveau bac et plus.

De méme, on peut observer au sein de notre échantillon que la part des salariés
sans diplome ne dépasse pas 13% parmi les salariés de moins de 30 ans, et qu’un tiers
d’entre eux a un dipléme de niveau V (résultats issus des questionnaires passés aupres
des jeunes salariés). Avec prés de 90% du personnel en dessous de 30 ans, le magasin
C1 récemment ouvert compte un peu plus d’un tiers de salariés ayant un niveau V, un
tiers avec un niveau bac, et un peu moins d’un tiers avec un niveau bac+2. Dans le
magasin P2, le responsable estimait que le niveau de diplome de son personnel était
faible, mais il est apparu dans les questionnaires distribués aupres des jeunes salariés

qu’ils avaient tous au moins un niveau V de formation.

Finalement, il apparaitrait que la hausse des niveaux de formation des salariés de
la grande distribution soit surtout le fait des jeunes recrues et corresponde plus & un effet
d’offre sur le marché du travail qu’a une importance accrue des compétences requises
pour les postes d’employé et ouvrier, a en juger par le réle secondaire du niveau et de la
spécialité de formation comme critére de recrutement. Mais 1a encore, les pratiques des
établissements ne sont pas homogénes, et I'exigence d’une formation de niveau
baccalauréat minimum apparait clairement dans les pratiques de recrutement de C1., et
moins dans les magasins plus anciens. Ces pratiques sont a relier au mode de
reconnaissance des qualifications par les responsables et I’encadrement, non pas en
terme de classification, invariante d’un magasin a I’autre et non fondée sur le niveau de
dipléme, mais selon la valeur attribuée a des compétences sociales mises en oeuvre dans

le travail®’” (compétences organisationnelles et relationnelles).

Ainsi, la distinction entre employés qualifiés et non-qualifiés n’apparait jamais en
tant que telle. Elle est affaire d’interprétation au sein des nomenclatures de I’INSEE (les

ELS sont classés comme des employés non qualifiés mais pas les caissieres dans

7 "[ o5 caissieres vont devenir holesses de caisse, cela résume bien l'évolution du poste" directeur de
|'établissement P1.
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I’analyse de Bisault, Destival et Goux, 1994) et ne correspond pas a des criteres bien
définis au sein des grilles de classification de la grande distribution. Le tableau suivant
(tableau 5.8), issu de ’analyse de S. Le Corre (1994), donne 2 voir le flou de la structure
des qualifications de la catégorie des employés de commerce selon les différentes

nomenclatures, et 1’impossibilité d’évaluer finement les qualifications de ce groupe

professionnel.

Tableau 5.8 : le classement des employés de commerce selon les nomenclatures

Coefficients de la Caissieres Vendeurs E.L.S. Bilans sociaux
convention
collective
115 ancienneté<! an ancienneté<l an
130 ancien.<5 mois ancien. 1 a 3 ans
140 ancien. 5 4 10 mois | ancien.>1 an ancien.>3 ans EN.Q.
150 ancien.>10 mois
160 Vendeur qualifi¢ E.Q
170 Caissier principal Employé€ principal
190 Surveillant caisse Vendeur technique | Employé principal
Code INSEE 5519 5510 a 5517 5518
professions
EQ ENQ

Source: S. Le Corre (1994), p.28.

4.2.2. La formation continue

Les données concernant la formation continue analysée par le CEREQ en 1989
font apparaitre d’une part le faible développement de la formation dans le secteur de la
grande distribution et, d’autre part, I’importance des écarts entre les entreprises en terme
de pourcentage de la masse salariale consacré a la formation continue. Les politiques de
formation sont diversifiées également en ce qui concerne la nature des actions de
formation, en cohérence avec les stratégies commerciales développées par les

entreprises.

254



Chapitre 5 : Logiques d 'entreprises

L’analyse de O. Bertrand et C. Baret (1993) souligne trois types d’innovations par
rapport aux pratiques qui caractérisaient le secteur de la grande distribution : volonté de
développer des actions de formation cohérentes et intégrées a la stratégie commerciale
de I’entreprise (politique de qualité, de relations avec le client), tendance a concerner
I’ensemble du personnel et & impliquer davantage I’encadrement comme instruments de
la formation, caractére pratique de la formation souvent sur des périodes de courte

durée. Ces constats sont 4 nuancer pour notre enquéte.

Dans les établissements visités, les responsables interviewés ont tous €évoqué le
minimum légal quant a la participation a la formation continue, sans préciser le montant.
En fait, les pourcentages de masse salariale sont mutualisés pour les établissements
appartenant aux grands groupes. Ainsi, les magasins HI et C1 relévent de groupes dans
lesquels la participation & la formation continue est largement au dela du seuil légal
(2,5% pour le groupe de H1 et 2,48% pour le groupe de C1 d’aprés les bilans sociaux de
I’exercice 1994).

Derriére le chiffre global de participation & la formation réalisé par I'entreprise, il
apparait que toutes les catégories de salariés ne sont pas concernées de la méme maniere
par cet effort. L’encadrement bénéficie ainsi d’un taux de participation aux actions de
formation deux a trois fois plus élevé que les autres catégories. Les employés libre-
service et les caissieres sont formés « sur le tas » au cours des premiéres jours suivants
Jeur embauche par le personnel de maitrise ou par un salarié « moniteur » ancien au sein
de 1"établissement. Par la suite, des opérations ponctuelles se déroulent - en moyenne
une journée par an pour l'ensemble d'une catégorie - de maniére interne a
I’établissement et menées par des membres de I’entreprise, ou de I’encadrement du

magasin. Enfin, les actions de formation sont souvent gérées au niveau du groupe.

A U'instar de Bertrand et Baret (1993), on peut considérer que I’importance des
cofits de main-d’oeuvre et du turn-over, la nature des processus de travail, et la faiblesse
des marges commerciales liée & la concurrence accrue au sein du secteur de la grande
distribution rendent peu probable un accroissement massif et généralisé des efforts de

formation.

La volonté de la branche professionnelle s’inscrit 4 ’encontre de cette tendance a
en juger par les efforts réalisés par I’organisation pour promouvoir la mise en place de

certificats de qualification professionnelle (certificats pour des qualifications non prises
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en compte dans la convention collective et & préparer sous contrat de qualification), le
développement de la formation en alternance (accord cadre sur ’apprentissage de 1989),
et la validation des acquis professionnels des salariés (dans le cadre de la loi de juillet

92).

1.3 Les jeunes salariés de la_grande distribution : trajectoires et conditions
d’emploi

Du fait de la médiocre qualité des informations fournies par les questionnaires
aupres des jeunes salariés de moins de trente ans, on se contentera ici de relever certains
aspects qui concernent les trajectoires de ces jeunes depuis leur sortie de l'école, leurs

conditions et perspectives d’emploi.

4.3.1. Une main-d oeuvre jeune a l’insertion précaire

Les jeunes salariés des établissements visités sont moins d'un quart a avoir
commencé leur vie active par un contrat & durée indéterminée. En majorité depuis plus
de six ans sur le marché du travail, ils sont nombreux a avoir connu une période de
chdmage 4 la sortie de leur scolarité et entre un tiers et la moitié d’entre eux décrivent
plus de deux situations d’emploi avant leur situation actuelle. L’emploi dans la grande
distribution constitue souvent pour eux une étape, mais 50% souhaitent rester dans Cl,
dans H1, un quart dans H2 et plus des trois quarts dans Pl et P2. En fait, les
appréciations que ces jeunes portent sur leurs situations professionnelles sont nuancees.
Plus des deux tiers jugent leur travail bien défini et ayant de bonnes conditions. Ils sont
nettement moins nombreux & apprécier favorablement leurs horaires ou leurs niveaux de
rémunération. En ce qui concerne les rapports a la formation, expérience et diplome sont
mis au méme niveau : un tiers des jeunes interrogés pensent que leur formation initiale
leur est utile dans leur travail actuel, et un tiers estiment ’avoir complétée par leur
travail. Toutefois, une grosse majorité d’entre eux déclarent avoir arrété leurs études par
lassitude ou par nécessité de gagner leur vie, et disent qu’ils étaient préts a accepter

n’importe quel travail lors de leur recherche d’emploi.
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4.3.2. Des situations d’emploi contrastées selon les établissements

Les jeunes salariés interrogés dans les établissements occupent tous des postes
d’employés ou d’ouvriers. Le niveau de diplome de ces jeunes varie largement d'un
établissement a I’autre avec, on 1’a vu, le cas extréme de C1 dans lequel les deux tiers
ont le niveau bac au moins, alors qu’ils ne sont qu'un tiers dans H1 et encore moins
dans P1 et P2. Interrogés sur leur spécialité de formation, les jeunes sortent peu
fréquemment des filieres destinées au commerce : 5 sur 42 dans H1, 2 sur 26 dans H2, 8
sur 46 dans Cl1, et 4 sur 12 dans P1 et P2. A 1’opposé, les ouvriers qualifiés ont un
dipléme du secondaire correspondant au métier qu’ils exercent. Logiquement, le poids

du dipléme joue donc peu sur la situation professionnelle.

Plus de la moitié des jeunes ayant répondu au questionnaire ont des contrats de
travail de moins de trente heures (sauf dans P1 et P2) et le niveau des rémunérations
s’en ressent. Les salaires médians sont inférieurs a 4 000 francs par mois sauf dans P1 et
P2 en raison de la quasi absence de temps partiel. Bien que I’ancienneté en emploi soit
relativement disparate, il n’apparait pas d’écart entre les rémunérations en fonction de
I’ancienneté pour des qualifications et temps de travail identiques. Dans H1 et H2, plus
de la moitié des jeunes ont moins de deux ans d’ancienneté dans I’entreprise mais plus
du quart disent avoir déja travaillé dans ces établissements avant leur emploi actuel.
Dans P1 et P2, huit des douze jeunes ayant répondu ont plus de 4 ans d’ancienneté dans
ces établissements. Les perspectives de promotion différent d’un magasin a I"autre: 25%
pensent pouvoir obtenir une promotion dans H1 et dans H2, un tiers dans P1 et P2, et

prés de 50% dans C1 révélant ainsi la motivation d’une jeune équipe.
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Conclusion du chapitre 5

En reprenant les question évoquées en introduction, trois points de conclusion sont

distingués.
1/ Tendances générales et spécificités des pratiques des établissements

Malgré des contraintes sectorielles fortes et I’utilisation systématique de ratios de
gestion des frais de personnel, les pratiques de gestion de la main-d’oeuvre different
selon les établissements. Nos observations rejoignent en partie celles de R. Bieganski
(1983) et celles plus récentes de C. Baret (1994), selon lesquelles I"unité d’analyse
pertinente n’est pas le secteur mais Ientreprise, lieu d’exécution du travail et de

différenciation de la main-d'oeuvre.

La gestion interne passe effectivement par la maitrise du volume de travail en
termes d’heures et par |'organisation flexible des horaires, grace aux différents types de
contrats utilisés selon leurs termes (durée indéterminée/durée déterminée/saisonnier) et
leur volume horaire (temps complet/temps partiel), plus rarement pour les possibilités
de formation qu’ils offrent, mais de fagon systématique pour certaines catégories
d'exonérations de charge (recrutement & temps partiel, aide au premier emploi des
jeunes). Mais les pratiques différent selon les établissements et les plus grands ainsi que
les plus récents semblent optimiser les conditions de flexibilité offertes par la
différenciation des formes d’emploi. Au total, il semble qu’on puisse €voquer une

gestion unifiée de formes d’emploi différenciées dans les établissements enquétes.

La catégorisation de la main-d'oeuvre présente certaines différences selon les
établissements. La gestion de la main-d’oeuvre met en rapport une population trés
caractéristique en termes de sexe et d’dge mais inégalement représentée selon les
établissements. La structure des qualifications est marquée par la part majoritaire des
catégories d'employés et d'ouvriers. Dans tous les cas, ces salariés ont des perspectives
de promotion limitées en termes indiciaires et trés rares en termes hiérarchiques. Les
niveaux de formation sont liés principalement & I’ancienneté en entreprise, les plus
jeunes étant les plus qualifiés. Dans ces conditions, la caractérisation de la structuration

du systeme d’emploi est délicate.
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2/ Des processus de segmentation complexes

Selon nos observations, les différents modes de fonctionnement des mobilités et
d’utilisation des qualifications dans les établissements évoquent une structuration du
systéme d’emploi dont les déterminants sont & la fois internes et externes & I"activité de

1’établissement, et dont la configuration est évolutive.

L’hypothése d’un marché professionnel est & retenir pour les ouvriers
professionnels de I’alimentation dont le diplome est le principal critére de recrutement.
Le reste des fonctions d'exécution ne répond pas & une gestion en termes de marché
professionnel des qualifications : absence du critére de formation et d’expérience
professionnelle lors du recrutement, faible spécificité des taches et polyvalence

demandée.

Le recours au marché externe est indéniable & travers les pratiques d’appel-rejet
d’une partie de la main-d’oeuvre, surtout pour les plus grands établissements. Toutefolis,
les mobilités sur le marché externe apparaissent structurées par les modes de gestion de
la main-d’oeuvre (I’existence d’un réservoir de main-d’oeuvre sous la forme de fichier

de candidatures ou le recours aux services de I’ANPE).

Iexistence d’un marché interne peut étre évoquée & travers le fonctionnement de
filieres de promotion interne, des postes de maitrise vers ceux d’encadrement, qui
passent souvent par la mobilité géographique et par le recours a la formation continue.
Toutefois, les voies de mobilité sont courtes car elles sont essentiellement hiérarchiques
et les structures de qualification présentent des faibles taux d’encadrement. De plus, ce
type de gestion interne de la main-d’oeuvre semble en perte de vitesse a la fois par
I"importance des recrutements externes pour pourvoir les postes d’encadrement, et par le
développement d’une main-d’oeuvre interne sans perspective de carriere et ayant peu

acces a la formation continue.

Apparait un type de marché interne hybride en référence aux catégories de la
segmentation. En effet, I’organisation en marché interne peut également étre retenue
pour une partie du personnel, sous C.D.I. et a temps partiel, pour laquelle les possibilit€s
de promotion existent sous forme d’augmentation du volume d’heures et sous forme
d’affectations jugées « meilleures » en termes de conditions de travail. Une telle
organisation peut aussi correspondre aux salariés embauchés sous C.D.D. de maniére

répétée et réguliére lors des périodes de suractivité. Il s’agirait alors d’une main-
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d’oeuvre secondaire (car précaire) gérée de fagon interne, définissant un segment interne

secondaire.
3/ Catégorisation de la main-d’oeuvre et spécificité des jeunes

Dans les établissements enquétés, il n’existe pas a proprement parler de spécificité
de la main-d’oeuvre jeune. Les conditions de recours et d’utilisation de cette main-
d’oeuvre sont déterminées par les politiques d’emploi globales. Le critere d’age n’est
pas discriminant et, bien au contraire, il est utilisé de fagon singuliere pour les atouts
qu’il confére en termes « biologiques » ou institutionnels. Quant a la distinction entre
jeunes et débutants, elle n'apparait pas pertinente du fait que la question de l'expérience
professionnelle n'est pas mise en avant dans les pratiques de mobilisation de la main-
d'oeuvre. La relation entre formation et emploi apparait contingente aux autres
dimensions de I'emploi (fonction, statut, temps de travail, horaires...) et spécifique a des
modes d’organisation d’entreprise. Le recours a des jeunes diplomés est plus li¢ aux

conditions de I’offre de travail qu’a I’identification de compétences spécifiques.

De facon globale, ce n’est plus tant une distinction catégorielle (selon le sexe,
selon 1"Age et selon le statut hiérarchique) qui constitue le principe de catégorisation de
la main-d’oeuvre qu'une distinction inter-catégorielle introduite par des « micro-
critéres »®. Ceux-ci introduisent des hiérarchies fines au sein des professions qui
participent au systéme de motivation, au demeurant indispensable du personnel, en
prenant des allures de filiéres de promotion. Ainsi, ’augmentation du volume horaire et
I*attribution des heures complémentaires, de méme que 1’affectation a des horaires fixes
ou a4 de « bons» horaires, constituent pour les caissiéres des promotions souvent
gagnées a l’ancienneté ou au mérite. Ces pratiques participent & la différenciation
d’employés que rien ne distingue par ailleurs (travail identique, coefficient égal et
bloqué au niveau 150 aprés 10 mois d’ancienneté). D’autres signes de promotion,
utilisés par la direction et pergus comme tel par les salariés, sont constitués par le
passage d’un C.D.D. a un C.D.L, ou par I’affectation a certains rayons pour les E.L.S.,
ou encore par des formes de polyvalence entre fonctions de caisse ou de manutention et

tdches administratives ou d’accueil.

5 Sur les pratiques d’utilisation du temps partiel et les enjeux de flexibilité et de différenciations, voir
notamment : F. Guélaud et al. (1989), I.F. Amadieu, N. Mercier (1989), F. Guélaud (1991), M. Maruani
et C. Nicole (1989), P. Bouffartigue, J.R. Pendaries (1994)
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Au total, si le secteur de la grande distribution connait des contraintes de
flexibilité spécifiques du fait de son activité, elles sont efficacement prises en compte
par I'utilisation d’outils de gestion (ratio, planning prévisionnel) et ne constituent pas
I’'unique fondement des pratiques de différenciation de la main-d’oeuvre. La flexibilité
n’épuise pas toute la compréhension des modes de gestion de la main-d’oeuvre ni celle

des logiques de mobilisation de la main-d’oeuvre jeune.
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Introduction

La démarche comparative est indispensable & 1’approche systémique des logiques
de mobilisation de la main-d’oeuvre jeune que nous avons développée en nous appuyant
sur le concept de systéme d’emploi. Une comparaison de type sociétal présente l'intérét
de mettre en évidence I'impact du systéme éducatif et des politiques publiques sur les
modalités de mobilisation de la main-d'oeuvre. Dans ce sens, la mise en perspective de
I’'emploi des jeunes en France et en Grande-Bretagne pouvait s’appuyer sur des travaux
existants, et notamment la typologie Marché interne/Marché professionnel (MI/MP),
pour tenter de diagnostiquer les transformations issues de I’évolution des systémes

d’emploi.

Rappelons que cette typologie des modes de fonctionnement des marchés du
travail en France et en Grande-Bretagne établissait que l'allocation et la circulation de la
main d'oeuvre dans l'industrie en France relevait de régles d'organisation en marché
interne (MI), alors que ces phénoménes dans lindustrie britannique étaient
caractéristiques d'une organisation du marché du travail basée sur la profession (MP).
Ces deux modeles reposaient sur des systémes distincts de mobilit€ de la main d'oeuvre
(mobilité inter-entreprises dans le cas du marché professionnel, mobilité intra-
entreprises dans le cas du marché interne), des systémes de regles spécifiques induites
par un cadre institutionnel singulier, régissant les modes d'acquisition et de

reconnaissance des qualifications et les modalités de la négociation collective.

Les types de marché du travail correspondaient a des formes spécifiques d’acces a
I"emploi des jeunes. Au sein du marché professionnel, celui-ci est régulé par le statut de
I"apprentissage (mécanisme d’intégration réglementée des jeunes) alors que dans le
marché interne, 1'absence de statut spécifique pour la main-d’oeuvre jeune est
compensée par une exclusion sélective de cette main-d’oeuvre. Dans le premier cas, les
jeunes ont accés 4 une plus grande gamme de secteurs et de postes pour lesquels une
qualification professionnelle est nécessaire. Dans le second cas, les jeunes sont
concentrés dans certains secteurs et souvent déclassés & I’embauche, le dipldme jouant

moins que 1’ancienneté dans l'entreprise pour I’acces aux postes qualifiés.
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Nous avons évoqué, dans le chapitre trois, certaines évolutions des systémes de
formation des deux pays depuis ces vingt derniéres années. Un €lément commun est
I’institutionnalisation croissante de la phase de transition professionnelle par
I’intervention massive des pouvoirs publics dans la régulation de I’accés a ’emploi des
jeunes. Parallélement, les systémes d’emploi ont ét¢ modifiés par deux tendances
lourdes : la tertiairisation de l’activité et le développement des formes particulieres

d’emploi.

Au regard des typologies établies dans les années quatre-vingts, notre démarche
vise a caractériser les tendances actuelles de la mobilisation de la main-d'oeuvre jeune
dans chacun des pays. Dans une approche dynamique, 1’analyse de type soci€tal suppose
de ne pas comparer terme & terme les évolutions dans chacun des pays, mais de chercher
a interpréter leurs conséquences sur I’emploi des jeunes au regard de leur articulation
dans un cadre sociétal particulier. Nous avons donc mener une analyse de la place
relative des jeunes au sein des systémes d'emploi, en comparant les différenciations en
termes d'emploi et d'accés a l'emploi entre jeunes et débutants, ainsi qu'entre jeunes et
adultes. au sein de chaque pays. Deux axes de questionnement ont été privilégiés au
regard des éléments de différences établis par la typologie MI/MP : quelles sont
aujourd’hui les conditions de concurrence entre jeunes et adultes ? quel role joue le

diplome dans la mobilisation des jeunes actifs ?

Ce travail est de nature exploratoire. Visant a mettre en évidence le role des
systémes éducatif et des politiques publiques sur l'emploi des jeunes, il ne porte pas
directement sur les pratiques des entreprises. Les sources statistiques britanniques sont
de fait trés limitées a ce sujet. La premiére section analyse les principaux traits de
I'évolution des conditions de passage a la vie active des jeunes britanniques. Malgré la
persistance de certaines différences avec la situation frangaise et l'apparition d'inflexions
divergentes (notamment dans l'organisation des programmes de formation
professionnelle), plusieurs tendances convergentes invitent & penser que les spécificites
sociétales impriment un décalage temporel plutdt qu'une différence de nature dans

I'évolution des systémes d'emploi.

S'agissant de saisir la spécificité de la main-d'oeuvre jeune au sein de chaque
espace, nous avons privilégié l'utilisation de données issues des enquétes nationales sur

l'emploi (Labour Force Survey pour la Grande-Bretagne, Enquéte Emploi pour la
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France). Les catégories nationales ne sont pas comparables terme & terme et l'analyse
des nomenclatures utilisées révélent bien les limites des sources statistiques
harmonisées. La deuxiéme section présente un certain nombre de résultats significatifs
de la persistance de modes de fonctionnement différenciés des systémes d'emploi en
France et en Grande-Bretagne en ce qui concerne les modalités d'emploi des jeunes.
Soulignant l'intérét de la démarche comparative entreprise, ils conduisent a des

questions et des perspectives de recherche plus qu'a des constats définitifs.
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Section 1- Evolution du svystétme d’emploi et de formation en Grande-
Bretagne : tendances et particularités

Les conditions du passage & la vie active se sont profondément modifiées depuis
le début des années quatre-vingts en Grande-Bretagne. L’insertion professionnelle des
jeunes britanniques était traditionnellement qualifiée de « one-step transition » du fait
qu'un nombre important de jeunes passaient directement de la scolarité obligatoire a
I"’emploi. Cette situation a fait place & une insertion & deux étapes, « two-step
transition », via les dispositifs de formation professionnelle et le développement de

filieres postscolaires (further education).

Cette évolution est particuliérement nette pour les jeunes ayant entre 16 et 17 ans
sur lesquels nous centrerons notre analyse des transformations du cadre institutionnel de
la transition. La récession du début des années quatre-vingts a entrainé la mise en place
massive de dispositifs d’insertion, puis la réforme du systtme de formation

professionnelle.

Cette évolution est liée aux transformations du systéme d’emploi. Le gonflement
du volume de chdmage s’accompagne d’une déformation de la structure de I’emploi qui
présente des traits communs a l’ensemble des pays européens : I’essor du secteur
tertiaire, le déclin de I’emploi ouvrier dans I’industrie, la diversification des formes de

I’emploi.

1. Les transformations des conditions d’insertion professionnelle en Grande-
Bretagne

La transformation des conditions d’accés au marché du travail des jeunes durant la
décennie quatre-vingts comporte deux phases distinctes liées aux mutations du cadre
institutionnel du passage a la vie active. Jusqu’en 1987, la proportion des jeunes qui
suivent des programmes de formation augmente fortement alors que la progression des
jeunes en études a temps plein est plutdt lente. A partir de 1987, le développement des
programmes de formation ne se poursuit pas et c’est le prolongement de la scolarite qui
prend le relais de la protection contre le chdmage. Un tiers des jeunes ayant entre 16 et

17 ans étaient scolarisés en 1985, la moitié en 1989 et plus des deux tiers en 1995.
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1.1. Les modifications des conditions institutionnelles du passage a la vie active

Le systéme éducatif britannique est particuliérement complexe, la diversite des
cursus et des institutions s’opposant en tout point & la standardisation de 1’appareil
scolaire en France (Tanguy, Rainbird, 1995). Aussi ne s’agit-il pas ici de fournir une
description détaillée des voies de passages de I’école a I’emploi. Nous nous sommes
particuliérement intéressés aux transformations qui ont affecté les conditions d’acces a

|’activité des jeunes ayant entre 16 et 17 ans.

1.1.1. La revalorisation de [ 'enseignement professionnel

Globalement, la réforme de l'enseignement professionnel en Grande-Bretagne
répond a une problématique en terme d'employabilité immédiate de la main-d'oeuvre
débutante. La «révolution des compétences», visant a revaloriser l'enseignement
professionnel, repose en effet sur une acceptation adéquationniste du lien entre la
formation et I'emploi. Elle prend son essor au début des années quatre-vingts selon deux

axes principaux.

D’une part, le programme de financement « Technical and Vocational Education
Initiative » (TVEI) lancé en 1983 vise a allouer des fonds, gérés par le Ministére de
I'emploi (« Employment Department » qui fusionne en 1995 avec le Ministére de
I"éducation au sein du « Department for Education and Employment » - DfEE), afin de
développer ou de rénover les filiéres professionnelles au sein des Secondary Schools et
des Colleges of Further Education (cf. schéma du systeme éducatif britannique en

annexe).

D’autre part, la mise en place du National Council for Vocational Qualification en
1986 vise a unifier et a codifier les qualifications professionnelles par I’établissement de
deux référentiels de compétences : le National Vocational Qualifications (NVQs)
composé de cinq niveaux et certifiant des formations en milieu professionnel, et le
General National Vocational Qualifications (GNVQs) composé de trois niveaux et

certifiant des compétences de base qui peuvent étre acquises en formation scolaire.

Alors que Dalternative pour les jeunes sortant de I’école obligatoire a été

longtemps le choix entre entrer sur le marché du travail, via D’apprentissage, ou
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poursuivre la voie académique de formation, il existe aujourd’hui plusieurs possibilités

d’orientation.

Trois filieres de formation nettement distinctes se sont progressivement mises en
place 4 la suite de l’enseignement obligatoire (Compulsory education) : la filiere
académique, la filiére technique et la filiére professionnelle. Ces filiéres sont stratifiées
selon 5 niveaux de qualification qui peuvent étre mis formellement en correspondance,

la nature de la formation différenciant fortement le contenu.

Filiere académique Filiére technique Filiére professionnelle
Post graduate level GNVQ level 5 NVQ level 5
Degree level GNVQ level 4 NVQ level 4

Traditional A-level
(GCE certificat de fin d’études

secondaires supérieures) GNVQ level 3 NVQ level 3

Traditional O-!evel GCSE . GNVQ level 2 NVQ level 2
(GCSE - Certificat de fin d’études

secondaires obligatoires)

Under O-level GNVQ level | NVQ level 1

Les changements introduits par la réforme des NVQs ont été radicaux puisque
toutes les qualifications professionnelles existantes ont ét¢ revues pour se conformer aux
criteres établis par le NCVQ. Ces nouvelles nomenclatures, utilisées par les pouvoirs
publics pour afficher des objectifs en termes de formation de la main-d’oeuvre jeune et

adulte®, ne sont pas sans poser probléme quant aux critéres utilisés.

Ceux-ci sont issus d’une démarche d’identification des compétences requises pour
effectuer un certain nombre de tiches associées & des emplois. IIs reposent sur la mesure
des « savoir-faire » et ne prennent en compte ni le contenu ni le mode d’apprentissage.

(Lefresne, 1996 ; Bel, Bouder, Le Doaré, 1998). Les premiéres évaluations de la mise en

% Ainsi, les objectifs a I’horizon de I’an 2000 (Foundation Learning Targets for the Year 2000) sont de
85% de diplomés de NVQ level 2 pour les jeunes ayant 19 ans, et de 60% au NVQ Level 3 pour les
jeunes de 21 ans. Ils semblent ambitieux étant donné que la part des jeunes de 19 ans qualifiés au moins
d’un NVQ niveau 2 augmente plutét lentement de 46% en 1986 a 65% en 1994, et que la part des jeunes
de moins de 21 ans qualifiés au NVQ level 3 est passée sur la méme période de 26% a 41%.
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oeuvre de cette réforme soulignent que ce mode de codification des qualifications
procure aux jeunes une formation directement utilisable par les entreprises mais néglige
en partie I’acquisition de bases éducatives plus générales, susceptibles de permettre une

évolution professionnelle (Steedman, Hawkins, 1994)".

1.1.2. Le développement des programmes de formation professionnelle pour les
Jjeunes

Le deuxiéme facteur de modification des conditions de passage de I’école a
I"'emploi a été le développement de programmes pour la formation professionnelle des
jeunes qui, couplés au nouveau dispositif de certification de la qualification, ont entériné

|’affaiblissement de 1’apprentissage traditionnel.

Le dispositif « Youth training Schemes» (YTS) est mis en place en 1983 en
remplacement des « Youth Opportunities Programme » (YOP datant de 1977). Si le
programme YOP proposait aux jeunes chdmeurs une expérience de travail de 6 mois, le
programme YTS veut promouvoir la formation professionnelle pour les jeunes de 16
ans. Les stages proposés initialement sont d’une durée d’un an et s’effectuent soit en
centre de formation avec des périodes en entreprise (les jeunes ont un statut de
stagiaires), soit en entreprise avec une formation d’au moins 13 semaines hors entreprise
(les jeunes ont un statut de salarié¢). En 1986, ce dispositif est étendu aux jeunes de 17
ans sur une période de deux ans. Le développement du dispositif est massif avec 400
000 participants en moyenne annuelle de 1985 a 1990, puis un volume moyen de 300
000 stagiaires de 1991 a 1995. A leur mise en route, les dispositifs concernaient en
moyenne la moitié des sortants du systéme éducatif 4 16 ans, mais leur part a fortement
diminué du fait notamment de leur «mauvaise réputation» en termes de formation (cf.

infra).

Les dispositifs ont été modifiés a plusieurs reprises, dans le sens d'une politique
d'emploi centrée sur l'offre de travail (Lefresne, 1993). Le passage du dispositif YTS au
dispositif « Youth Training » (YT) en 1990 et au systeme des « Youth Credit » actuel

7 A titre d’exemple, on peut fournir le descriptif des cinq unités de compétences requises pour obtenir un
NVQ level 2 de magonnerie : 1) installer des €léments de structure (monter un mur en briques ou
parpaings), 2) travailler sur les éléments de structure, 3) effectuer des services au sol (drainage d’un
chantier), 4) monter et démonter des plates-formes d’acces, 5) effectuer une mise en place dimensionnelle
(disposition d’une construction élémentaire).
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(bons d’achat de formation professionnelle distribués aux jeunes sortant du systeme
éducatif) installe en Grande-Bretagne un véritable marché de la formation

professionnelle des jeunes (Lefresne, 1996).

Parallelement, la gestion des programmes d’insertion professionnelle devient de
plus en plus décentralisée. Initialement administré par la Manpower Services
Commission du Ministére de I’emploi, le dispositif est géré a partir de 1988 par des
organismes intermédiaires, les Training and Enterprise Councils (TECs) et les Local
Enterprise Councils (LECs) en Ecosse. Ceux-ci sont des structures locales, liées par
contrat avec le Ministére de ’emploi et composées principalement d’employeurs dans le
but d’adapter la formation professionnelle aux « besoins » locaux de qualification. De
facon a inciter les organismes & proposer des formations réellement qualifiantes, le
financement de ces organismes est de plus en plus lié a leurs résultats en termes de

formation acquise par les stagiaires, évaluée par le nombre d'obtention de NVQs.

Le programme « Modern Apprenticeship », expérimenté en 1993 puis généralisé
en 1996. repose sur un modéle proche de I’apprentissage a ’ancienne. Il a pour but de
développer les qualifications de niveaux intermédiaires (niveau 3 des NVQs). L’acces
au programme, ouvert aux jeunes ayant entre 16 et 19 ans, est lié aux conditions
d’embauche fixées contractuellement lors d’un recrutement. Les formations, achetées
par les jeunes grace aux Youth Credits, sont établies secteur par secteur en associant les
Industry Training Organisations (anciennement Industry Training Boards) et les
Training Enterprise Councils. L'évaluation de la phase expérimentale a mis en évidence
que le programme avait été bien développé dans les secteurs industriels
traditionnellement ouverts a |’apprentissage, mais de nombreuses questions restent en
suspens en ce qui concerne la participation des différents secteurs et plus globalement
I'engagement des entreprises a travers leurs pratiques de recrutement et de formation

(Maguire, 1997).

1.1.3. Les mécanismes de dérégulation des conditions d'emploi des jeunes

La politique de dérégulation du marché du travail a été conduite en Grande-
Bretagne dés le début des années quatre-vingts. Concernant les jeunes, le « Young
Workers Scheme » suivi du « New Workers Scheme » ont instauré entre 1982 et 19838

une prime & l’embauche des jeunes sur des emplois faiblement rémunérés et sans
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contrepartie de formation. Ces mesures, évaluées comme ayant de faibles impacts sur la
création d’emploi (Deakin, 1996), n’ont pas été reconduites. Les subventions a ’emploi
n’ont pas disparu mais ont pris la forme d'une déconnexion entre salaires de jeunes et

d’adultes.

En 1986, la rémunération de la main-d’oeuvre jeune est exclue du champ des
Wages Councils réglementant les salaires minimum. En 1989, la législation protégeant
les jeunes (et les femmes) en termes de temps de travail et de conditions d’emploi est
abrogée. La suppression des Wages Councils en 1993 laisse penser que la dérégulation a
été testée sur les jeunes avant d’étre appliquée aux autres groupes d’4ges. Toutefois,
aucune de ces mesures, associées a des incitations a la création d’entreprise, n’a donné
de résultat probant en termes de création d’emploi. A I'inverse, les écarts entre les

salaires des jeunes et des adultes se sont creuses.

Le programme lancé par le gouvernement Blair intitulé « Welfare to Work »,
rebaptisé « New Deal » au printemps 97, semble s’inscrire dans la lignée des politiques
précédentes. Il prévoit, entre autres, des subventions & 1’embauche de jeunes choémeurs
(60£ par semaine pendant six mois) sous conditions que le salaire vers¢ au jeune soit au
moins égal & la subvention accordée et avec une obligation d’une journée de formation
par semaine. Est envisagé également le remplacement des Youth Training dont
I’efficacité a fait I’objet de nombreuses critiques (cf. infra), par le National Traineeships
pour les jeunes de moins de 18 ans n’ayant pas acces au dispositif du New Deal. D’autre
part, la récente décision relative a la mise en place d'un salaire minimum (de 3.6£ par
heure applicable en avril 99) semble renforcer la différenciation de la main-d’oeuvre
jeune. Elle exclut les jeunes de moins de 18 ans et introduit un salaire minimum pour les
actifs ayant entre 18 et 21 ans, salariés ou bénéficiaires de programmes de formation, de

’ordre de 3,2£ par heure.

Au total, en incluant les dispositifs de formation, les évolutions du cadre de
passage & la vie active traduisent plus une intervention accrue des pouvoirs publics
qu’une dérégulation. Certes, comparativement au modéle traditionnel de l'apprentissage,
la place des syndicats a ét¢ extrémement réduite dans les programmes qui ont
transformé les modes d'acces a I’emploi des jeunes, comme d’ailleurs dans les autres
domaines de la régulation du systtme d'emploi. Mais ces programmes, dont la mise en

oeuvre est déléguée de plus en plus & des organismes non publics, ont introduit de
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nouveaux mécanismes de différenciation de la main-d’oeuvre jeune en termes de statut

et de rémunération.

1.2. Les transformations de la situation des jeunes face a l'emploi

1.2.1. La baisse du taux d’activité

Comparé aux autres pays de la Communauté Européenne, le mouvement de
prolongement de la scolarisation est moins prononcé et plus tardif en Grande-Bretagne.
Jusqu’au milieu des années quatre-vingts, une majorité des jeunes devenaient actifs dés

I’age de fin de scolarité obligatoire (16 ans).

Le taux d’activité des 16-24 ans est resté globalement stable jusqu’au début des
années quatre-vingt-dix mais la situation des jeunes britanniques de cette classe d’age a
rapidement évolué. La scolarisation des 16-17 ans augmente de 20 points entre 1987 et
1995 passant de 49% & 70% pour les jeunes agés de 16 ans et de 32 a 54% pour les
jeunes agés de 17 ans. Sur cette période, I’4ge d’entrée sur le marché du travail pour la
moitié d’une cohorte passe de 16 a 17 ans, alors qu’il est de 20 ans au sein de la CEE et
de 22 ans en France. Un tiers des jeunes britanniques de moins de 20 ans poursuivent

leur études au sein de ’enseignement supérieur dont [’acces est resté tres sélectif.

Au total, la part des jeunes dans la population active ne cesse de décliner, les
individus de moins de 25 ans représentant plus de 20% des actifs en 1985 et seulement
13% en 1995. Deux facteurs sont & ’origine de ce mouvement : un effet démographique
pur et un effet de baisse du taux d’activité. La combinaison des deux conduit a une
baisse de plus de 50% de la population active ayant moins de 25 ans en 10 ans. Sur la
méme période, la population active de moins de 25 ans diminue d’un tiers en France,

représentant 11% de la main-d’oeuvre en 1995 contre 18% en 1985.

1.2.2. L'évolution du chémage des jeunes

Au sein des pays de 'OCDE, le Royaume-Uni est parmi ceux qui ont connu la
plus forte hausse du chdmage depuis le début des années soixante-dix. Cette époque
marque le passage d’une phase de chomage faible a une période de croissance du
volume de population active au chdmage. La reprise de I’activité économique a partir de

1982 ne se traduit par une diminution de ce volume qu’a partir de 1988.
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De fait, le gonflement du volume du chémage résulte d’une évolution contrastée
du volume d’emploi, qui progresse plus faiblement (+6% entre 1975 et 1995) que la
population active (+13% entre 1975 et 1995). Comme dans le cas de la France, le
probléme du chdmage est plus lié a une diminution des recrutements qu'a une
destruction d’emplois (White, Smith, 1994). L’augmentation du volume de chémeurs
résulte ainsi a la fois d’une hausse des entrées au chdmage et d’un allongement de la

durée moyenne de chomage.

Le tableau 6.1, mettant en regard les évolutions du taux de chdmage des jeunes en
France et en Grande-Bretagne, est particuliérement intéressant, malgré les limites

inhérentes a I’approche de ce phénoméne par les données harmonisées de I'OCDE.

Le taux de chdmage des jeunes frangais est multiplié par cinq entre 1973 et 1983,
celui des jeunes britanniques est multiplié par sept. Les jeunes femmes sont plus
touchées en France qu'en Grande-Bretagne ou elles connaissent un taux de chomage
inférieur & celui des jeunes hommes. Ce trait distinctif s'est accentué et, en 1993, I'écart
hommes/femmes entre les taux de chdmage est d'une ampleur comparable dans les deux

pays (de l'ordre de 5 points pour l'ensemble de la tranche d'age) mais de sens inverse.

La sélectivité du chémage a l'égard des jeunes de moins de 20 ans, est un
phénoméne ancien, plus marqué en France qu'en Grande-Bretagne, mais qui est
nettement moins fort au début des années quatre-vingt-dix. A contrario, la sélectivité¢ du
chdmage & ’égard des jeunes ayant entre 20 et 24 ans s’est accrue dans les deux pays.
Son niveau est identique en 1983 et 1993. Cette classe d’4ge apparait moins sensible a
la reprise de I’emploi de la fin des années quatre-vingts. De fait, le déploiement, dans les
deux pays, des politiques d’insertion soustrait une partie des plus jeunes actifs a la

sélectivité du chdmage.

Au total, le chdmage concerne, en 1997, une part équivalente des jeunes hommes
actifs de moins de 25 ans dans les deux pays, leur taux de chomage étant de I'odre de
20%. Le taux de chomage des jeunes femmes frangaises est nettement plus élevé (30%)

alors que celui des jeunes femmes britanniques apparait particuliérement faible (12%).
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Toutefois, les modifications intervenues dans la mesure du chémage” ainsi que la
multiplication des formes d’activité des jeunes rendent délicate I’interprétation des taux
de chdmage qui, & eux-seuls, indiquent mal I’étendue du chomage et les difficultés
d’emploi des débutants. D’autre part, et nous reviendrons sur ce point dans la deuxiéme
section, l'analyse de la position des jeunes sur le marché du travail doit se faire au regard
des évolutions des modes de scolarisation dans chacun des pays. Enfin, si I'effet des
dispositifs d’insertion professionnelle sur le chémage des jeunes est avére, il convient

également de questionner leur impact sur les conditions d’accés a I’emploi.

Tableau 6.1 : Taux de chomage et sélectivité du chdmage a 1’égard des jeunes en France

et en Grande-Bretagne. 1973-1993

1973 1983 1993

H F H F H F
France
taux de chomage (%)
15-19 ans 4.1 8.0 20.3 42.0 19.5 38.8
20-24 ans 2.5 4.5 13.5 21.9 21.8 27.4
taux de sélectivité*
15-19 ans 2.7 2.6 3.3 4.0 2.1 2.9
20-24 ans 1.7 1.5 2.2 2.1 2.3 2.1
Royaume-Uni
taux de chomage (%)
16-15 ans 4.2 2.6 32.3 25. 22 16
20-24 ans 3.6 1.8 22.1 15.2 20.2 11.7
taux de sélectivité*
16-19 ans 1.4 2.9 2.2 2.9 1.8 2.1
20-24 ans 1.2 2.0 1.5 1.7 1.6 1.6

Source: OCDE (1994), Labour Force Statistics 1972-1992.
*Rapport entre le taux de chdmage des jeunes et le taux de chomage global pour chaque sexe.

" Depuis 1979, 32 changements sont intervenus dans les régles administratives d’enregistrement du
chémage au Royaume-Uni (Lefresne, 1997). En 1988, les jeunes de moins de 18 ans sont en grande
partie exclus des comptes du chémage car leur droit aux indemnités (Income Support) est aboli en
échange de la garantie d’une place dans les dispositifs d’insertion (Youth training Schemes). L’entrée
dans les dispositifs n’a pas progressé mais le chémage des jeunes enregistré par le Claimant count des
services de 1’emploi (nombre d’allocataires de I’indemnité chémage) passe de 11 700 en 1988 a 1 800 en
1989 (Powell, 1998). En 1996, 90% des 181 000 chémeurs de moins de 18 ans dénombrés par la Labour
Force Survey de I'automne 1996 ne recoivent aucune allocation (Working Brief, fevrier, 1997).
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1.2.3. L'impact des dispositifs de formation professionnelle sur l'insertion des
jeunes

En Grande-Bretagne, les dispositifs successifs ont été¢ vivement critiqués quant a
la formation dispensée et a ’amélioration des conditions d’accés a I’emploi”. La
proportion de stagiaires qui quittent le dispositif en ayant obtenu une qualification, est
restée relativement faible depuis sa mise en place, de ’ordre de 30% a 40% (40% des
sortants de 1994 ont acquis une qualification compléte, dont plus des deux tiers ne
dépasse pas le NVQ level 2 - Working Brief, March 1996). Le taux d’abandon est
particuliérement élevé mais fortement variable selon les régions : de I'ordre de trois

quarts en 1988, il chute depuis du fait de I’exclusion des jeunes de I’allocation chémage

(Income SYRPSHts dispositifs n’ont qu’un effet limité sur I’acces a I’emploi des jeunes
- en 1994, un sortant sur quatre est au chomage. Ils n’ont pas non plus réduit la
sélectivité de 1’acces a I’emploi car les critéres de sexe, d’origine sociale et ethnique, de
niveau scolaire, jouent, d’une part, sur les possibilités d’accés aux dispositifs, et, d’autre
part. sur les résultats en termes de formation acquise et d’acces & I'emploi. Les
différences dans ’acces a ’emploi sont étroitement liées au lieu de la formation, a la
spécialité de la formation dispensée, et au secteur de l’entreprise d’accueil (Ashton,

Balshin, 1994).

Les pratiques des entreprises a I’égard des dispositifs relévent, comme en France,
de logiques d’utilisation distinctes qui perdurent depuis la mise en place des
programmes de formation : une logique de financement de la formation de nouvelles
recrues. une logique de sélection, et une logique de rétention sur emplois temporaires
(Roberts, 1995). Cette derniére logique semble prévaloir étant donné la baisse de la part
des dispositifs sous statut de stagiaire. Utilisés par les secteurs traditionnels d’insertion
des jeunes, les dispositifs ont contribué & transformer les conditions d’acces a I’emploi
(en termes de statut et de rémunération) mais ils n’ont pas conduit a un €élargissement

des zones d’emploi de la main-d’oeuvre jeune.

7 | 'évaluation de ces dispositifs est toutefois extrémement délicate du fait d’un taux de réponse tres
faible a I'enquéte de suivi des sortants « YT Leavers Survey » qui constitue la seule source d’information
sur les résultats des programmes d’insertion (Working Brief, March 1996).
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Au total, les fonctions dévolues aux dispositifs organisant la transition
professionnelle en Grande-Bretagne sont comparables & celles mises en évidence en
France. La réforme des filiéres éducatives conduit a un transfert vers I’Etat des colts de
formation professionnelle, auquel participent également les dispositifs d’insertion. Ces
derniers réduisent également les cofits de sélection de la main-d’oeuvre jeune et font
supporter aux jeunes, par une baisse de rémunération, une partie des colits de mise au

travail.

La singularité britannique apparait & travers la délégation aux entreprises de la
gestion des dispositifs au sein des TECs et des LECs, ainsi que par leur participation
prépondérante dans la définition des NVQs. En France, le mouvement de
décentralisation initié depuis 1983 a transféré aux départements et régions certaines
compétences en matiére de gestion des dispositifs de formation scolaire et
professionnelle. Mais 'essentiel des pouvoirs dans le domaine de définition des cursus,

modalités d'examen et délivrance des dipldmes est resté dans les mains de 1'Etat.

Il semble toutefois que, compte tenu des résultats en terme d’insertion et de
qualification, et malgré la volonté des gouvernements britanniques, les entreprises
affichent plus, en Grande-Bretagne comme en France, des comportements de
consommateurs de ces dispositifs que des rdles de vecteurs d’une transformation
qualitative de I'acces a ’emploi des jeunes. Dans ces conditions, il convient de chercher
dans les transformations de la structure de I’emploi, les causes des difficultés d’acces a

I’emploi des jeunes.

2. Les transformations du systéme d’emploi en Grande-Bretagne

Les transformations du systtme d’emploi britannique sont appréhendées ici
principalement par des données descriptives de I’évolution des formes de I’emploi et de
sa répartition sectorielle et professionnelle. Cette approche est limitée, d’une part en
raison de l’ampleur d’une analyse systématique des différents €éléments du
fonctionnement du systéme d’emploi qui dépasse le cadre de notre travail, et d’autre

part en raison de I’inexistence de sources statistiques réguliéres et comportant des
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indicateurs pertinents quant aux pratiques de gestion de la main-d’oeuvre par les

firmes”.

Les dimensions retenues procurent toutefois des données de comparaison des
systémes frangais et britanniques qui mettent en relief des spécificités sociétales dont
1’impact sur I’emploi des jeunes dans chacun des pays sera appréhendé dans la section

suivante.

2.1. L ’évolution des formes d 'emploi en Grande-Bretagne

La diversification des formes d’emploi en Grande-Bretagne a été principalement
véhiculée par le développement de ’emploi a temps partiel et du travail indépendant
(Rubery, 1990). Plusieurs travaux ont tent¢ de mesurer la différenciation des formes
d’emploi & partir de regroupements spécifiques croisant le temps de travail et le statut de

’emploi. Les pratiques d’utilisation des formes d’emploi atypiques ont €té peu étudices.

2.1.1. Définition et progression de l'emploi atypique en Grande-Bretagne

Le repérage des formes particuliéres d’emploi est rendu trés délicat par le fait
qu’en Grande-Bretagne, la législation du travail est nettement moins présente dans la
définition du contrat de travail qu’en France. La loi ne contrdle ni qualitativement ni
quantitativement les contrats proposés, I’employeur ayant une liberté quasi-totale de
définir ses relations contractuelles (Davies, Freedland, 1988). La distinction entre
emplois permanents et emplois temporaires n’apparait pas clairement dans le droit
britannique. Ainsi, dans les enquétes britanniques sur I’emploi (Labour Force Survey),
la distinction entre emploi temporaire et emploi permanent est liée a la seule

appréciation de la personne sur le caractére temporaire ou permanent de son emploi
(Encadré 6.1).

Le repérage de I’évolution des formes particuliéres d’emploi peut toutefois

s’appuyer sur la distinction commune aux différents pays entre ’emploi permanent a

 Comme le déplore D. Ashton (1995), celles-ci sont extrémement mal connues en Grande-Bretagne.
L’enquéte WIRS (Workplace Industrial Relations Survey) de 1990 est trés limitée par rapport aux
précédentes (1980 et 1984) et n’a pas fait I’objet d’exploitations concernant les pratiques de recrutement,
de formations et de promotion (Ashton, Felstead, 1995). L’enquéte sur la formation en entreprise
(Training in Britain, 1989) est limitée a P’estimation de la formation sur le tas et les résultats comportent
un certain nombre d’erreurs d’estimation relevées par Ryan (1995).
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temps plein et les autres formes d’emploi regroupant I’emploi a temps partiel,
temporaire ou indépendant. Ces différentes formes d’emploi se recoupent en partie et,
selon les estimations de Hakim (1989), elles représentaient 36 % de I’emploi total en
1987 contre 30% en 1981.

Les travaux de Felstead et Powell (1998) utilisent une définition similaire pour
comptabiliser les individus en emploi sous la dénomination « non-standard work »
(qu’on traduira par « emploi atypique ») regroupant le travail a temps partiel, le travail
temporaire (saisonnier, occasionnel ou & durée limitée, y compris les dispositifs des
programmes publics), 1’emploi indépendant, et les emplois multiples ( « multiple
jobholding » ou « moonlighting »). De 1989 & 1994, la part de I’emploi atypique dans
I"emploi total passe de 33 a 37 %, la progression la plus forte étant enregistrée par le
travail a temps partiel défini par une durée hebdomadaire inférieure a 30 heures. En
1997, I"'emploi & temps partiel concerne 33 % de la population active occupee, I’emploi
temporaire 8.6% et ’emploi indépendant 16,7%. L emploi multiple concernerait, selon

les sources officielles, 4,5% de la population active.

Le travail & temps partiel, forme dominante des emplois atypiques, est
traditionnellement bien installée en GB. Au cours des années quatre-vingts, sa
contribution aux variations de I’emploi a été moins forte en Grande-Bretagne qu’en
France (Husson, 1992). Toutefois, ’emploi & temps partiel correspond & une plus forte
logique de disparité en termes de conditions de travail en Grande-Bretagne (Encadré

6.1).

La diffusion des formes d’emploi atypiques n’est pas uniforme au sein de la main-
d’oeuvre. Ce type d’emploi concernait plus de la moitié des femmes et un quart des
hommes en 1994 (contre 49% des femmes et 21% des hommes en 1989). La
progression est plus forte pour les jeunes (moins de 25 ans), la part de I’emploi atypique
augmentant de 10 points sur la période pour concerner 44% des jeunes femmes et 37%

des jeunes hommes en 1994.

La diffusion ne s’est pas faite de fagon uniforme non plus dans la structure de
I’emploi. Le secteur des activités de services concentre le développement des formes
d’emploi atypiques comme le temps partiel ou I’emploi indépendant. Le développement
des emplois a temps partiel a concerné toutes les catégories professionnelles, la majorite

restant toutefois les femmes employées dans des activités de services. Les emplois
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temporaires ont augmenté fortement dans les professions qualifiées et leur diffusion est

plus large que le temps partiel au sein des activités.

Encadré 6.1 : Contrat et temps de travail, des différences socialement construites.

Outre les questions théoriques que souléve la démarche de comparaison internationale, l'utilisation de
données statistiques propres & chaque pays permet de questionner la comparabilité de catégories aux
dénominations identiques mais construites & partir de conventions propres a chaque pays. En retour, on
congoit les limites des données harmonisées utilisées par certains organismes (Eurostat, OCDE...).

Les statuts d’emploi existant dans les deux pays sont difficilement comparables terme a terme. En France,
la distinction durée déterminée/durée indéterminé est régie par le contrat de travail qui stipule la durée
prévue. En Grande-Bretagne, il n’y a pas de définition légale précise du travail temporaire. La nature
temporaire de I’emploi est spécifiée lors de I'embauche mais plus de la moitié des personnes se déclarant
en emploi temporaire n’ont pas de terme fixé & leur contrat de travail. De ce fait, les enquétes emploi
nationales, enregistrant les situations auprés des individus, n’ont pas la méme validité & ce sujet, et il est
extrémement difficile de rendre compte des tendances a la diversification des formes d’emploi.

Le travail a temps partiel n'a pas de définition homogene. Les données sur le travail & temps partiel
doivent étre affinées par I’examen des volumes horaires hebdomadaires habituels, les travaux sur le
temps partiel ayant largement souligné les spécificités nationales en la matiére. D’autre part, le travail a
temps partiel en Grande-Bretagne se double d’une logique de disparité en matiére salariale (Hoang-Ngoc,
Lefresne, 1994). Les salariés travaillant moins de seize heures par semaine ne bénéficient pas des mémes
droits sociaux (congés payés, refraites, couverture en cas de licenciement.) que les salariés a temps plein.
Le principe « & travail égal, salaire égal » ne s’applique pas. En 1997, le salaire horaire moyen & temps
partiel correspond a 65% du salaire horaire moyen des salariés a temps plein, 75% pour les femmes et
62% pour les hommes.

2.1.2.Les pratiques d 'utilisation de | 'emploi atypique par les entreprises

Une des premiéres études britanniques sur 1’utilisation des formes particulieres
d’emploi a été menée par Atkinson et Meager (1986) et a donné naissance au modele de
Pentreprise flexible que nous avons évoqué dans le chapitre deux. Ce modele a été
vivement critiqué, notamment en raison de sa faible représentativité (I’analyse reposait
sur des interviews auprés de 72 grandes entreprises), mais également, nous I’avons vu,

pour la représentation de la segmentation du marché du travail qu’il fournit.
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L’étude des modes d’utilisation des différents types de contrats de travail conduite
par Gallie et White (1994), fournit certaines indications quant au rdle de la forme de
I’emploi dans les modes de gestion de la main-d’oeuvre. Il apparait que les employeurs
ont des pratiques multiples de recours aux contrats atypiques (contrats a durée limitée
et/ou temps partiel) et que celles-ci ne sont pas corrélées systématiquement avec la taille
ou le secteur, ni avec d’autres dimensions de la gestion de la main-d’oeuvre (taux de
recrutement, taux de promotion, organisation du travail, taux de syndicalisation).
Constatant la diversité des conditions d’utilisation des formes d’emploi atypiques, les
auteurs rejettent l’existence d’une segmentation dualiste du systéme d’emplol et

soulignent la complexité des modes d’usage de la main-d’oeuvre”.

2.2. Evolution de la structure de [ 'emploi

Les évolutions de la structure sectorielle et professionnelle de I'emploi en Grande-
Bretagne, ne différent pas des transformations constatées en France. La part des activites
industrielles a chuté fortement durant les années soixante-dix, et la tertiairisation est

massive. Toutefois, elle apparait plus rapide en France (tableau 6.2).

Ces déplacements de 1’emploi de 'industrie vers les services s’accompagnent de
changements importants de la structure professionnelle (tableau 6.3). Si I'évolution
majeure concerne la baisse du volume des emplois d'ouvriers qualifiés (craft & skilled

manual workers) de prés d'un quart (-22%), la part des ouvriers non qualifiés (plant &

¥ Cette analyse est construite a partir de I’échantillon d’entreprises retenues dans le programme de
recherche Social Change and Economic Life Initiative, financé par 'ESRC, qui comportait trois vagues
d’enquétes successives menées entre 1986 et 1987 sur six zones d’emploi. L’enquéte aupres des
employeurs des 1 000 personnes retenues dans chaque zone d’emploi fournit le matériel de I’analyse de
Gallie et White, complété par des enquétes locales sur les conditions de production (cf. Rubery,
Wilkinson eds, 1995).

5 « In short, neither the analysis of employer policies nor of the implications of contract statuses for
emplovee experiences offer support for the central proposition of segmentation theory that there is
meaningful division between a primary and a secondary sector of the labour market (...) One of the
general implications of the research has been that the focus of explanation should shift towards the
differential use of particular policies. For example, we need to understand why some employers have
large proportions of part-time workers, while others have few or none. Detailed analysis of such question
has tended to be ignored because of the assumption that part-time employment policy is part of a more
general ‘secondary’ employment profile. In view of the findings of this chapter, it is necessary, on the
contrary, to find a form of explanation which permits part-time employment to be mixed rather freely with
other policies, such as internal training and promotion policies » (Gallie, White, 1995, p. 106)
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machine operators) progresse : entre 1981 et 19947, c'est la catégorie qui connait la plus
forte progression de l'emploi (+50%). Corrélativement 2 la croissance des activités de
services mais aussi aux changements d’organisation du travail, le poids des autres
catégories s'élévent. Sur la méme période, la part des cadres (managers &
administrators) et celle des professions supérieures et des professions intermédiaires
(Professionnals, Associated professional and technical occupations) augmentent, le
volume d'emploi au sein de ces professions a cru de prés de 40%. En revanche, la part
des professions d’employés diminue pour les emplois d’administration (Clerical &
secretarial), les emplois des services personnels (Personal & protective Services), et les
emplois de vente (Sales occupations). En revanche, la catégorie « others» qui
regroupent les emplois les moins qualifiés des différentes activités’”’, voit sa part
augmenter de 6,9% & 9,9%. Le volume d'emploi dans cette catégorie a progressé d'un

tiers entre 1981 et 1995.

Tableau 6.2 : Evolution de la structure sectorielle de I’emploi en France et en GB (en %)

- 1975-1995
1975 1985 1995

GB France GB France GB France
Agriculture 2.8 10.3 24 8.2 2.1 49
Industrie 40.4 38.6 34.6 324 27.4 27.0
Services 56.8 51.1 63.0 59.4 70.5 68.1
Total 100 100 100 100 100 100
effectifs en
milliers 24 589 21409 24 354 21608 26172 22 326

Source : Eurostat, 1996

7 Nous avons retenu des données exprimées dans la nomenclature britannique bien que la chronologie
soit différente de celle retenue pour 1'évolution sectorielle. Etant donné les évolutions du systeme
productif, on peut penser que les chiffres présentés ici sont significatifs de tendances de longue période.

77 Cette catégorie est particuliérement vaste : elle comprend les emplois d'ouvriers agricoles, de mineurs,
de dockers, de livreurs, de coursier, de nettoyeur de sols et de vitres....

281




Chapitre 6 : Logiques sociétales

Tableau 6.3 : Evolution de la structure professionnelle de ’emploi en GB, 1981/1995

1981 1995 évolution du
volume d'emploi

(en %)
Managers& Administrators 12.1 16.2 +44
Professional Occupations 7.8 10.4 +42
Associate Prof. and Technical 7.2 9.3 +41
Clerical occupations 17.5 15.0 -0.08
Craft&related 17.4 12.7 -22.2
Personnal&protective services 12.8 104 -13.1
Selling 11.4 7.8 -26.6
Plant&machine operators 6.9 9.6 +49
Others 6.9 8.5 +31
Ensemble 100 100
effectifs (en milliers) 23 606 25221 +6.8

Source : LFS 1981,1993.

Malgré le mouvement ascendant des emplois au sein de la hiérarchie des
professions, les travaux de comparaison internationale ont eu tendance a caractériser le
systeme d’emploi britannique comme un systéme en équilibre autour de faibles
qualifications (low skill equilibrium). Selon Finegold, Soskice (1988), les facteurs
explicatifs relévent de Darticulation d'un ensemble d’éléments : conditions de
production, types d’activité, organisation du travail, politiques de gestion de la main-
d oeuvre, role des syndicats, nature du systéme de formation.... Un facteur important
souligné par Rubery (1993) est notamment I’absence de lien entre la formation et les
perspectives de carriéres. Au total, les débats autour de la requalification/déqualification
des emplois est vif en France comme en Grande-Bretagne. La these de la qualification
croissante des emplois est a I’origine, dans les deux pays, de politiques volontaristes de
développement de la formation, mises en place par les gouvernements successifs, et

demandées avec insistance par les représentants du patronat.

Mais, dans le cas de la Grande-Bretagne, Roberts (1995) considere trois objections
majeures 4 cette thése : 1) les mauvaises conditions d’emploi dans le secteur des
services, en termes de statuts et de salaire, participent & un mouvement de dégradation
de la qualification, 2) les emplois trés qualifiés dans ces secteurs ne concernent qu’une
minorité de la main-d’oeuvre et ne peuvent se développer a I’infini, 3) I’élévation de la
qualification des jeunes précéde plus qu’elle ne suit I’augmentation de la part des
professions qualifiées dans I’emploi. De toute évidence, il semble que ces

considérations puissent étre appliquées au cas francais.
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2.3, Les mutations de ’emploi des jeunes

2.3.1. Les difficultés d’accés a 'emploi des débutants

Les éléments d’analyse des trajectoires des jeunes sur le marché du travail sont
rares du fait que les recherches britanniques sur données longitudinales se soient

focalisées, en raison de la demande publique, sur les cheminements au sein du systéme
éducatif (Raffe, 1995).

Les enquétes de sﬁivis de cohortes de sortants de 1’enseignement obligatoire ont
mis en évidence la forte progression de la scolarisation et la diversit¢ des voies de
cheminement au sein du systéme de formation’. Elles ont également permis d’apprécier
I'acceés retardé des jeunes & I’emploi. Ainsi, la mise en paralléle des taux de chomage
des 16-19 ans et des taux de chdmage pour les différentes cohortes et pour chaque vague
d’enquéte (soit, pour chaque cohorte, lorsque les individus ont 16, 17 ou 18 ans) montre
que les débutants connaissent un taux de chdmage plus fort que la classe « jeune » prise
en référence (tableau 6.4). Ce trait commun avec la situation francaise concerne
également le fait que le taux de chdmage des débutants est plus sensible aux variations

conjoncturelles, et qu’il est dégressif avec I’anciennete de sortie d’études.

Tableau 6.4 : Evolution du taux de chdmage* des débutants et des jeunes

Année dge au moment Taux de
de I’enquéte : 16 ans 17 ans 18 ans chomage des 16-
19 ans (1)
1985 Cohorte 1 33 20
1986 Cohorte 2 26 25 20
1987 Cohorte 3 22 21 19 18
1988 16 16 14
1989 Cohorte 4 12 11 10
1990 10 12
1991 Cohorte 5 24 16 15
1992 Cohorte 6 32 26 16
1993 34 27 19
1994 25 19

Lecture - les sortants en 1985 composent la cohorte 1. Iis ont 16 ans a la premiére date d’enquéte et 33%
des actifs de cette cohorte sont chémeurs, comparativement & un taux de chomage de 20% pour les jeunes
ayant entre 16 et 19 ans en 1985. A la deuxiéme date d’enquéte, en 1986, ils ont 17 ans et 25% des actifs
sont chémeurs, comparativement & un taux de chémage de 20% pour les jeunes ayant entre 16 et 19 ans
en 1986.

Source : Hedges, Courtenay, 1995.

*Rapport entre le nombre de chémeurs et le nombre d’actifs, (1) chdmage au sens du BIT.

78 es études de cohortes réalisées par les SYPS (Scottish Young People Survey) depuis 1977 en Ecosse,
et par les YCS (Youth Cohort Survey) depuis 1985 en Angleterre et au Pays de Galles, suivent des
échantillons de jeunes depuis I’dge de 16 ans, fin de I"enseignement obligatoire, jusqu’a ’age de 19 ans.
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2.3.2. Secteurs et professions d’entrée

[’essentiel des transformations de I’emploi des jeunes en Grande-Bretagne semble
résulter des bouleversements de la structure de I’emploi au cours des années soixante-
dix. En effet, la sortie traditionnellement précoce du systéme éducatif correspondait
avec I'existence de possibilités d’emploi pour cette main-d’oeuvre. L’analyse conduite
par Ashton, Maguire et Spilsbury (1990) montre que, plus que les mouvements de la
conjoncture, ce sont les mutations du systéme productif qui sont & l'origine des
difficultés d’accés a I’emploi au début des années quatre-vingts. Selon les auteurs, le
déclin de ’emploi industriel et des professions manuelles a rendu problématique
I’insertion des débutants masculins, tandis que I’augmentation du taux d’activité des
femmes adultes, liée au développement des emplois de service a temps partiel,

renforcait la concurrence a I’emploi pour les jeunes filles.

D’autre part, Ashton, Maguire et Spilsbury (1990) mettent en évidence la
réduction des points d’entrée des débutants au sein du systéme d’emploi, et
symétriquement, leur polarisation accrue au sein de certains secteurs (commerce,
services) et certaines professions (employés du commerce et de la restauration,

employés administratifs).

Cette thése de la disparition (« withdrawal » littéralement « retrait ») des
possibilités d'emploi des jeunes sortant du systeme éducatif est particuliérement
pertinente au regard des évolutions de leurs possibilités d’emploi durant les années
quatre-vingts. La reprise de I’emploi du milieu de la décennie n’a en effet pas bénéficié
aux jeunes scolaires. leur part continuant a décroitre dans la population active occupée
du fait de 1’allongement de la scolarité. A 'inverse, le repli du début des années quatre-
vingt-dix a particuliérement touché les jeunes arrivés le plus récemment sur le marché
du travail dont le taux de chomage est plus de deux fois supérieur a celui de la classe

d’age des 16-19 ans (cf. tableau 6.4).

2.3.2. Les déterminants de la mobilité

Il n’y a pas. 4 notre connaissance, d’exploitation des données des suivis de
cohortes sous 1’angle de la mobilité sectorielle ou des carri¢res professionnelles des
jeunes actifs. L’approche en termes de classe d’dge (cohortes suivies de 16 a 19 ans) fait

qu’on ne dispose que de trés peu d’observations longitudinales sur les parcours
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professionnels”. Nous ne disposons que de résultats d’enquétes qualitatives,
relativement anciennes, mais significatives d’un mode de fonctionnement particulier du

systéme d’emploi.

Les analyses menées par Ashton et al. (1990) portant sur 1 800 jeunes, ont montré
que la mobilité en début de vie active tenait principalement a la profession a laquelle les
jeunes accédaient selon leur sexe et leur niveau de diplome. Les auteurs identifient huit
segments de mobilité, qui correspondent aux quatre principaux niveaux de la hiérarchie
professionnelle (cadres, employés, ouvriers qualifiés, ouvriers semi ou non qualifiés)
dupliqués selon le sexe. Les jeunes accédaient a ces segments principalement selon leur
niveau de formation, et leur mobilité se faisait ensuite principalement a I"intérieur de ces

catégories professionnelles.

Des analyses ultérieures mais portant sur les mémes données (Ashton, Layder et
Sung, 1991 ; Ashton, Sung, 1992) soulignent que le dipléme a un rdle différent selon les
segments. Il conditionne peu la mobilité sur les segments supérieurs, ayant un rdle
essentiel a I’entrée, il assure la stabilité sur le segment des ouvriers qualifiés, et il
permet la mobilité ascendante sur le segment non qualifié. L’expérience du chomage ou
des dispositifs d’insertion a également un impact différencié selon les segments. En
derniére instance, c’est la nature de ’emploi occupé, en termes de position au sein des

segments, qui a un role déterminant sur les probabilités de mobilité.

Conclusion de la section |

Au total, il semble quau début des années quatre-vingts, les facteurs de
segmentation du marché du travail, et notamment la profession, étaient fortement
déterminants des modes de mobilisation de la main-d’oeuvre jeune®. On rejoint ici la

conception d’un fonctionnement du marché du travail de type professionnel.

7 D’autre part, la méthode d’échantillonage de I'enquéte sur I'emploi britannique (Labour Force Survey)
ne permet pas de suivre les mobilités comme cela est possible avec I'enquéte Emploi sur la France (cf.
par exemple les travaux de Goux et Maurin, 1997b).

8 « Such an exploration has revealed that the structural factors emphasised by segmentation theory are
significant influences on the direction of job moves. This is not necessarily denying the significance of
individual attributes, merely to acknowledge the complexity of the relationship between such attributes
and structural factors (including employers recruitment and selection strategies) in the determination of
work histories. » (Ashton, Sung, 1992, p. 18).
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Si les réformes de la formation professionnelle et le développement des dispositifs
d’insertion ont contribué a I’allongement et a la complexification de la transition entre
1’école et I’emploi, ils n’ont pas fondamentalement modifié les voies d’acces aux « bons
emplois ». Dans les arinées soixante-dix comme 2 la fin des années quatre-vingts, celles-
ci passent soit par la réussite dans 1’enseignement supérieur, soit par la formation a un
emploi qualifié au sein d’une entreprise’’. Mais les trajectoires sont devenues plus
incertaines. Roberts (1995) constate un phénomeéne de « dévaluation professionnelle »

des diplémes et une accentuation des écarts selon le niveau de diplome®.

En d’autres termes, les rémunérations des jeunes diplomés du supérieur ou du
secondaire sont plus faibles que par le passé. Les conditions d’emploi pour les jeunes
sans diplome se sont également détériorées, mais encore faut-il que ces derniers

accédent a I’emploi®.

Au vu des analyses développées sur le cas frangais dans les chapitres précédents,
et qui ont mis en évidence la précarisation des débuts de vie active ainsi que la
polarisation de la main-d’oeuvre jeune au sein de zones particulieres du systéme
d’emploi, les évolutions relevées dans le cas britannique rendent particuliérement
pertinente une comparaison entre les conditions actuelles d’emploi des jeunes en

Grande-Bretagne et en France.

51 1] semble que l'affaiblissement du systéme d'apprentissage en Grande-Bretagne ait freiné la mobilité
inter-entreprise. Les entreprises ont, semble-t-il, eu tendance & développer des actions de formation
continue: "les formations longues de début de carriéres, comme l'apprentissage, étant progressivement
remplacées par des sessions courtes, associées au recrutement et a la promotion au sein de marchés
internes de l'emploi” (P. Ryan, 1995, p.54).

82 « The value of all types of qualifications may have declined, but the gap between the best and the least
qualified's prospects is as wide as ever » (Roberts, 1995, p. 52).

8 Analysant les probiémes liés au chdmage récurrent et de longue durée chez les jeunes, plusieurs études
sociologiques auprés de jeunes de zones économiquement dévasteées (Liverpool, Manchester) ont ainsi
émis I’hypothése de I'émergence d’une nouvelle « underclass », tout en soulignant que ces jeunes
conservaient |"espoir d’une insertion sociale « conventionnelle ». De fagon parall¢le, il est apparu qu’une
part croissante des jeunes ayant entre 16 et 17 ans devenaient statistiquement invisibles aprés la fin de la
scolarité obligatoire, du fait qu’ils n’obtenaient ni emploi, ni stage de formation, et qu’ils n’avaient pas
d’incitation a étre recensés, n’étant pas éligible & la protection sociale. Certaines estimations issues des
données de la Labour Force Survey, avancent des proportions de 8% des jeunes de 16 ans et de 9% des
jeunes de 17 ans n’étant ni scolarisés, ni en formation, ni en emploi en 1995 (Working Brief,
September1997).
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Section 2 - La mise en perspective des conditions de mobilisation de la
main-d'oeuvre jeune en France et en Grande-Bretagne

On peut faire I'hypothése que les transformations évoquées dans la section
précédente ont joué fortement sur deux aspects du fonctionnement des systemes
d'emploi qui distinguaient fortement les idéaux-types Marché interne/Marché
professionnel : les modalités d'accés 4 I’emploi des jeunes et les modes de
reconnaissance de la qualification. Dans ce sens, il semblait intéressant de questionner le
rdle respectif de 1’age et du diplome dans les modalités actuelles d’usage de la main-

d’oeuvre jeune en France et en Grande-Bretagne.

Mais l'exercice de comparaison comporte des difficultés du fait de I’utilisation de
catégories qui renvoient & des constructions sociales particuliéres, comme c'est le cas
pour les catégories d’dge et de diplome. Pour tenter de limiter ces difficultés, la
démarche a été d’établir une comparaison des positions relatives des jeunes au sein des
systémes d’emploi, mettant en évidence les spécificités de la main d’oeuvre jeune dans
chacun des pays, pour ensuite les comparer. Pour cela, la méthodologie repose sur une
double perspective : les différences entre jeunes et adultes et les différences au sein de la

population jeune.

En référence a I'hypothése d'une structuration des systémes d'emploi par les modes
de gestion de la main-d'oeuvre, les criteres retenus sont ceux qui participent au
processus de différenciation de la main-d'oeuvre. Ils sont relatifs d'une part aux
caractéristiques des individus (age, temps de présence sur le marché du travail, sexe et
dipldme) et, d'autre part, & la sphére du travail et de ’emploi (activité, statut, temps de

travail, professions et secteurs d’activité).

Les données sont principalement issues de I’exploitation de I’enquéte Emplo1
1995 de I'INSEE pour la France et de la Labour Force Survey de March-May 1995 pour

la Grande-Bretagne.
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1. La situation des jeunes par rapport a ’emploi

La situation des jeunes par rapport a I’emploi est contrastée selon les pays. La
spécificité frangaise réside dans I’ampleur du différentiel de chémage jeunes/adultes
mais cet indicateur de «performance» en matiére de chdmage des jeunes masque des

réalités différentes.

1l doit é&tre apprécié par rapport & la situation vis-a-vis du marché du travail des
individus que I’on désigne comme « jeunes » au sein de la classe d’4ge des moins de 25
ans. En France, le fort mouvement de scolarisation a entrainé une baisse de la part des
jeunes en activité alors que la part du chomage restait stable ce qui mécaniquement
provoque une augmentation du taux de chémage. En Grande-Bretagne, le mouvement
de poursuite d’étude est moins prononcé et plus tardif. Afin de tenir compte de cette
spécificité, la classe d'dge des moins de 20 ans est décomposée pour les jeunes

britanniques en deux classes : les 16-17 ans et les 18-19 ans.

1.2, Education. emploi, chémage : des répartitions singuliéres

La répartition des jeunes entre les situations d’emploi, de chomage et d’¢tude
souligne les différences liées au mode de scolarisation propre a chacun des pays (tableau
6.5). En France, les jeunes ayant entre 15 et 19 ans connaissent moins souvent le
chémage qu’en Grande-Bretagne car ils sont encore massivement dans le systéme
éducatif. Cette forte scolarisation explique également les écarts entre les taux de
chomage des 20-24 ans (14% en GB et 26% en France) alors que la part du chdmage au
sein de cette classe d'dge est proche dans les deux pays (de I'ordre respectivement de
10% et 13%). La rétention au sein du systéme éducatif soustrait une grande partie des
jeunes au marché du travail en France : 5% des jeunes de moins de 20 ans sont en

emploi en France alors qu’ils sont 50% 4 étre actifs occupés en Grande-Bretagne.

Des précautions sont & prendre également lorsqu’on se penche sur la situation des
individus ayant entre 25 et 29 ans. Les taux d’activité de cette classe d’dge sont
similaires en France et en Grande-Bretagne et les taux de chomage sont moins €levés
que ceux des actifs plus jeunes. Mais, nous avons vu qu’en France, cette classe d’age
était particuliérement touchée par le chdmage. La part du chémage au sein de cette
classe d’4ge est la méme que dans la classe d’age inférieure, ce qui confirme, a

contrario, 1’effet protecteur de la scolarisation pour les plus jeunes. En Grande-Bretagne,
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les 25-29 ans sont moins souvent au chomage que les plus jeunes, mais I’inactivité
concerne un individu sur sept au sein de cette classe d’4ge. La position par rapport a
l'activité est donc a la fois marquée par les modes de scolarisation et les rapports a

l'inactivité spécifiques a chaque pays.

Tableau 6.5 : Situation des jeunes en France et en Grande-Bretagne - 1995

% en emploi | % au chomage Taux de % en études % inactifs Effectifs
(BIT) chémage (1)

GB
16-17 ans 43.8 9.3 17.5 42.5 4.4 1298 930
18-19 ans 56.1 11.7 17.3 25.6 6.6 1290 756
20-24 ans 65.9 10.8 14.1 12.2 11.0 3811751
25-29 ans 753 8.4 10.0 2.3 14.0 4 454 303
FRANCE
15-19 ans 5.0 24.4 92.2 1.2 3780 771
20-24 ans 37.8 3.3 26.1 44.0 49 4093016
25-29 ans 72.5 13.1 3 5.4 9.0 4192 521

Source : LFS March-May 95, Enquéte Emploi 95

(1) nombre de chdmeurs rapporté au nombre d’actifs

1.2. Statuts d'emploi et temps de travail

La spécificité de la main-d’oeuvre jeune ressort dans les deux pays par son
affectation privilégiée sur les formes particuliéres d’emploi que constituent les emplois a
durée limitée et les emplois & temps partiel. Le caractére particulier de ces emplois étant
relatif & la norme prévalant dans chacun des pays, la comparaison est particuliérement

délicate en I’absence de données sur les fonctions du recours a ces formes d’emploi dans

la mis?-&ytégav[aéigewes faites, les emplois a durée limitée (comptabilisés par les
« temporary workers » en GB et les contrats & durée déterminée et intérim en France)
apparaissent légérement plus développés au sein de l'emploi salarié en Grande-Bretagne
(6,7%) qu’en France (4,2 %). Dans les deux pays, le taux d’emplois temporaires est plus
important pour les actifs les plus jeunes mais cette sélectivité est deux fois moins forte

en Grande-Bretagne qu’en France : 17 % des 16-19 ans et 10,4% des 20-24 ans sont
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salariés sous cette forme d’emploi en Grande-Bretagne contre respectivement 37,3% des

15-19 ans et 24,4% des 20-24 ans en France®.

Le travail & temps partiel est également une forme particuliere d'emploi qui
différencie les catégories de main-d'oeuvre en France et en GB (tableau 6.6).
Concernant les femmes dans les deux pays, le temps partiel est également plus
important pour les jeunes de moins de 20 ans mais de fagon moindre en France. A
’inverse, les actifs occupés ayant entre 20-24 ans sont plus souvent a temps partiel en
France alors que cette classe d’4ge connait en Grande-Bretagne un taux d’emploi a
temps partiel moindre que la moyenne. La sélectivité¢ du temps partiel a l'égard des

jeunes actifs de cette tranche d'age fonctionne de fagon inversée dans les deux pays.

Pour la main-d’oeuvre la plus jeune, I’emploi a temps partiel s’articule
fréquemment en Grande-Bretagne a la poursuite d’études mais, sur ce point, les seules
données statistiques sont peu fiables®. Il en est de méme pour la mesure du sous-emploi,
comptabilisant les salariés a temps partiel qui souhaiteraient travailler davantage. Selon
les enquétes que nous avons utilisées®, le sous-emploi concerne plus de la moiti¢ des

jeunes de moins de 20 ans dans les deux pays.

Une des raisons de la polarisation des jeunes sur des formes particuliéres d’emploi
tient au fait que, dans les deux pays, les jeunes actifs constituent la cible privilégice des
dispositifs d’insertion mis en place par les pouvoirs publics et qui développent des
statuts d’emploi particuliers repérés a travers les catégories « emplois aidés » en France
et « Government employment and training programs» en Grande-Bretagne.
Développées face a la montée du chomage des jeunes, les politiques publiques

d'insertion n'ont pas la méme temporalité ni la méme cible dans les deux pays.

En Grande-Bretagne, nous avons vu que les programmes d'insertion avaient €té
mis en place massivement pour les jeunes de moins de 20 ans dés le début des années

quatre-vingts. La progression de la scolarité au sein de cette classe d'dge a conduit a

¥ Les données chiffrées sont fournies en annexe du chapitre 6.

% 1] conviendrait d’approfondir les modalités de scolarisation des jeunes au sein des systemes éducatifs et
notamment la distinction entre scolarité a temps plein et scolarité a temps partiel en Grande-Bretagne et
son impact sur I’activité des jeunes.

% La question permettant d'évaluer le sous-emploi est "souhaite travailler davantage" dans I'Enquéte
Emploi, et correspond & la modalité " n'a pas pu trouver un emploi & temps plein " de la question "raison
du temps partiel" dans la Labour Force Survey.
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limiter le développement de ces programmes au milieu des années quatre-vingts. C'est a
cette période qu'ont été fortement implantés en France les dispositifs d'insertion pour les
jeunes de moins de 25 ans, notamment par les formules de contrats en alternance qui ont
joué un réle majeur dans la réduction du chdmage des jeunes jusqu'au début des années
quatre-vingt-dix. L’intervention des politiques publiques pour I’emploi des jeunes n’a
pas non plus la méme ampleur : elle concernait en 1995 plus d’un jeune de moins de 25
ans sur cing en emploi en France contre seulement un jeune sur 10 de moins de 20 ans

en Grande-Bretagne.

Tableau 6.6 : Part des actifs occupés a temps partiel selon l'dge et le sexe en GB et en

France

G-B 16-17 ans 18-19 ans 20-24 ans 25-29 ans PAO*
Hommes 70.3 35.7 9.8 34 7.6
Femmes 82.0 44.4 213 28.1 44.5
Ensemble 76.3 40.1 15.1 14.2 24.1
FRANCE 15-19 ans 20-24 ans 25-29 ans PAO*
Hommes 17.7 14.1 5.9 5.1
Femmes 34.0 383 24.0 28.9
Ensemble 221 25.6 14.1 15.6

Source : LFS March-May 1995, Enquéte Emploi 1995.
*PAQ : population active occupée totale

Taux d’activité, formes d’emploi, temps de travail sont autant de dimensions qui
différencient les positions relatives des jeunes en France et en Grande-Bretagne.
L’analyse comparative souligne le fait que la catégorie des jeunes est une construction
socialement déterminée. On pourrait dire que la spécificité des jeunes s’étend jusqu’a 24
ans en France alors que cette classe d’4ge semble avoir achevé sa période de transition
professionnelle en GB, constat appuyé par les observations portant sur les jeunes actifs

ayant entre 25 et 29 ans.

En lien avec le fonctionnement des systémes de formation et d'emploi, les formes
de mobilisation de la main-d’oeuvre jeune sont différentes dans les deux pays. Ainsi, la
forte polarisation des jeunes sur des emplois & durée limitée en France, synonyme d’une

plus grande vulnérabilité au chémage, s’accompagne d’une durée relative de chomage
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faible. Les jeunes britanniques connaissent également des durées de chdmage plus
bréves que les actifs plus 4gés sans pour autant étre concentrés sur des emplois
spécifiques en terme de statut. Il n'existe malheureusement pas de données statistiques
britanniques (type DMMO) permettant de relier effectivement la mobilité de la main-

d'oeuvre a la nature des emplois offerts.

2. Diplome et accés a ’emploi en France et en Grande-Bretagne

Hormis le statut d’emploi des jeunes, la typologie MI/MP reposait également de
facon centrale sur des modes de reconnaissance de la qualification bien distincts.
Concernant I’emploi de la main d’oeuvre jeune, les pratiques de recrutement et de mise
au travail propres & chaque type de marché du travail s'appuyaient sur une prise en
compte singuliére du niveau et de la nature (générale ou professionnelle) de la
formation. L’élévation des niveaux de formation des jeunes dans les deux pays, ainsi
que la sélectivité du chomage selon le diplome, sont des phénoménes & méme de

remettre en cause les logiques des modéles traditionnels d’insertion.

La comparaison des effets du diplome sur 1’acceés a I’emploi est particulierement
délicate du fait qu’aucune correspondance directe ne peut étre établie entre les différents
niveaux dans les deux pays en raison de I’organisation trés différentes des systemes

éducatifs dans chacun des pays (Encadré 6.2).

Ce sont donc les différences au sein de chaque pays entre les différents niveaux

des hiérarchies de diplémes qu’il convient de comparer.
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Encadré 6.2 : L’impossible comparaison des niveaux de diplémes

Les niveaux de formation, appréhendés ici & travers le diplome possédé par les actifs, sont difficilement
comparables entre les pays comme le souligne une étude éclairante de M. Duru-Bellat et A. Kieffer
(1997). Au dela de la distinction entre secondaire et supérieur, la hiérarchie des niveaux de dipléme en
Grande-Bretagne est difficile a établir car ils sont issus de filiéres de formation multiples. D’autre part, la
description du niveau de formation dans les Labour Force Surveys est plus détaillée que dans les enquétes
Emploi, mais les diplémes sont enregistrés de fagon souvent floue notamment par le fait qu’il suffit
d’obtenir une matiére (pass) au A-level pour étre compté comme titulaire du dipléme, ou d’avoir eu une
note comprise entre A et C au GCSE pour étre classé au O-level. Les indicateurs exprimés dans la
nomenclature homogénéisée CITE (Classification Internationale Type de I’'Education) sont donc sujets a
caution. 1l est clair que les pays ayant des critéres stricts pour qualifier et enregistrer les certifications
apparaitront comme ayant moins de jeunes qualifiés, I'inverse étant vrai pour les pays aux modes de
certifications plus flous.

Les données sur les dipldmes en Grande-Bretagne sont construites 4 partir de la question de 1'enquéte
LFS sur le plus haut dipléme obtenu. Celui-ci est recensé dans une nomenclature en 31 postes combinant
certifications professionnelles et diplomes de I’enseignement général : 12 niveaux pour le supérieur
(degree), 10 niveaux A-level (fin du secondaire supérieur), 1 niveau O-level (au moins une note comprise
entre A et C au GCSE, dipléome de fin d’études secondaires obligatoires), 7 niveaux inférieurs (Under O
level). La nomenclature utilisée pour la France correspond également a un regroupement des diplomes
sanctionnant les principaux cycles de formation. L'utilisation de nomenclatures de diplomes agrégées a
été quelque peu contrainte. Si elle permet de rendre compte des €carts de dipléme entre jeunes et adultes,
elle reste un outil limité pour apprécier le réle du dipléme dans I'accés & I’emploi et aux professions
d'exécution dans chacun des pays car ces regroupements gomment les spécialités et les filiéres de
formation.

2.1. Des jeunes elobalement plus diplomés dans les deux pays

Les différences dans la structure par diplémes de la population active selon les
classes d’age en 1995 sont significatives des évolutions et de la nature des systémes
d’éducation et de formation. En France, les effets de la scolarisation se traduisent par un
taux de diplomés du supérieur plus élevé que la moyenne dans les classes d’age des plus
de 20 ans (tableau 6.7). En Grande-Bretagne, les jeunes actifs de moins de 20 ans sont
relativement plus diplomés au niveau O-level, mais globalement, la population active
apparait plus homogéne en terme de niveau de diplome (tableau 6.8). Ainsi, les écarts
entre les plus de 20 ans et I’ensemble de la population active pour les diplomes du A-
level et du supérieur sont moins importants que ceux existant en France pour les

diplomés du supérieur entre ces mémes populations d’actifs.
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Tableau 6.7 : Structure par diplome et par dge de la population active en France - 1995

FRANCE Aucun BEPC seul | CAP-BEP | Bac ou BP Bac+2 Diplome Effectifs
dipléme ou supérieur a
CEP bac+2
13-19 ans 63.3 17.5 16.7 - - - 250 301
20-24 ans 23.8 9.0 33.0 20. 10.7 3.4 2091919
25-29 ans 18.8 5.8 32.2 15.0 16.0 12.2 3590 947
Population 294 7.9 299 12.0 10.6 10.2 25273277
active totale
Source : Enquéte Emploi 1995.
Tableau 6.8 : Structure par dipléme et par dge de la population active en Grande-
Bretagne - 1995
GB no qualificat. | UnderO-level O-level A-level Degree Effectifs
16-17 ans 27.1 13.8 54.9 - - 687 551
18-19 ans 10.3 14.3 433 30.5 - 872310
20-24 ans 85 14.7 252 343 17.3 2914 263
25-29 ans 9.1 16.2 233 26.4 25.0 3712224
Population 16.7 15.8 18.8 26.3 224 26 848 910
active totale

Source : LFS March-May 1995.

2.2. Diplome et chémage

Dans les deux pays, les actifs les moins diplémés sont les plus exposés au
chomage (tableaux 6.9 et 6.10). Mais ni [’4ge ni le diplome n’ont le méme réle en
France et en Grande-Bretagne pour ['accés a ['emploi, ce qui confirme le caractere
relatif de ces attributs, leur « valorisation» étant étroitement liée au mode de

fonctionnement des systémes d'emploi.

Dans un premier temps, on constate que ['absence de dipldme apparait plus
pénalisante en Grande-Bretagne. Le rapport entre le taux de chomage des jeunes sans
dipléme et celui des diplomés du supérieur est de 1’ordre de 2,5 en France et de 3.5 en
GB pour les 20-24 ans, et de respectivement 1,8 et de 6,5 pour les 25-29 ans. Mais, dans
un deuxiéme temps, il apparait qu’au sein d’un niveau de dipléme, les €carts entre les
tranches d'age sont beaucoup moins marqués en Grande-Bretagne qu'en France. Ainsi,
le fait d'avoir au moins un O-level (nouvellement GCSE) protége du chdmage quelque

soit I'dge en GB. A l'inverse, le role protecteur du dipléme apparait nettement moins
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systématique en France, et c’est au sein de la classe d’age des 20-24 ans que ’on trouve

les plus forts taux de chomage, quelque soit le niveau de diplome.

Tableau 6.9: Taux de chomage des actifs selon le niveau de diplome et ]’dge en France -

1995
FRANCE Aucun BEPC seul CAP-BEP Bac ou BP Bac+2 Dipléme Ensemble
dipléme ou supérieur a
CEP bac+2

15-19 ans 27.1 14.2 23.8 - - - 24.5

20-24 ans 40.0 289 22.4 20.6 17.9 15.8 26.1

25-29 ans 248 21.6 13.9 11.9 93 13.2 15.3
Ensemble de 16.5 12.0 10.4 10.1 7.9 6.9 11.6

la PA

Source : Enquéte Emploi 1995

Tableau 6.10 : Taux de chomage des actifs selon le niveau de diplome et 1’4ge en

Grande-Bretagne

GB no qualificat. | UnderO-level O-level A-level Degree Ensemble
16-17 ans 229 17.8 15.2 - - 17.5
18-19 ans 39.0 25.5 11.6 14.2 - 17.3
20-24 ans 325 20.1 11.6 1.3 9.4 14.2
25-29 ans 25.5 14.7 9.3 7.3 3.9 9.9

Ensemble de 14.5 15.8 8.3 7.9 4.7 8.8
la PA

Source : LFS March-May 1995

2 3. Diplémes et professions

Les analyses du début des années quatre-vingts montraient que les jeunes
britanniques ayant terminé leur apprentissage étaient rarement dans des emplois non
qualifiés alors que le déclassement était beaucoup plus fréquent pour leur homologues
francais sortant du systéme éducatif. Dans le méme sens, le systéme de mobilité existant
au sein des marchés professionnels reposait sur une reconnaissance des titres
professionnels pour I’acceés aux postes qualifiés alors que, au sein des marchés internes,

c’est I’ancienneté dans I’entreprise qui permettait d’accéder aux emplois qualifiés.

Cette situation semble encore dominer aujourd’hui lorsqu’on observe la

répartition au sein des emplois d'exécution des jeunes diplomés hors supérieur.
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En Grande-Bretagne, la répartition par niveau de dipléme au sein des professions
est relativement peu dispersée selon l'dge (tableau 6.11). Pour les hommes, les plus
jeunes actifs du A-level sont concentrés dans les emplois de services alors que les actifs
plus 4gés du méme niveau de diplédme sont majoritairement dans la catégories des
ouvriers de métiers («craft»). Mais a l'inverse, les diplomes « O-level » ou « under O-
level » assurent l'accés a cette catégorie quelque soit I’Age. La répartition est plus
inégale dans la catégorie « others» dont nous avons souligné I’hétérogénéité. La
redistribution au sein des professions avec 1'dge apparait plus nettement dans le cas des
jeunes femmes. Les jeunes actives de moins de 20 ans sont concentrées dans les emplois
de services et de commerce quelque soit leur niveau de dipldme alors que les emplois

administratifs sont prépondérants pour les actives plus dgées des niveaux A et O.

Tableau 6.11 : Répartition des jeunes actifs occupés selon 'dge et le dipléme au sein des
professions d'exécution pour les diplomés hors supérieur - Grande-Bretagne

Hommes Clerical Craft Personnal and  Operatives Other
sales
A-level 16-19 ans 13.9 19 35.7 10.6 20.8
20-24 ans 17.3 43.4 26.7 10.4 8.2
25-29 ans 12.5 47.6 18.7 15.5 5.6
O-level 16-19 ans 11.8 21.6 345 6.1 25.9
20-24 ans 21.7 21.8 25.6 17 14
25-29 ans 19.8 20.6 225 26 10.7
Under O-level [ 16-19 ans 10.4 36.7 17.1 13.8 22
20-24 ans 7.6 23.7 23.1 259 17.8
25-29 ans 9.7 23.1 16 36.9 14.3
No qualificat.. | 16-19 ans 7.2 20.7 23 10.7 38.4
20-24 ans 5.7 23 19.6 21.8 299
25-29 ans 3.9 26 11.9 27.8 28.4
Femmes Clerical Craft Personnal and  Operatives Other
sales
A-level 16-19 ans 28.1 - 58.3 4.8 7.6
20-24 ans 43.4 4 45.8 2.4 43
25-29 ans 54 2.9 36.8 2.9 34
O-level 16-19 ans 253 22 60 2.6 9.9
20-24 ans 50.9 2.8 36.7 4 5.6
25-29 ans 52.7 4 313 5.2 6.7
Under O-level | 16-19 ans 21.5 - 56 9. 8.5
20-24 ans 334 59 37.2 11.7 11.8
25-29 ans 28 6.2 42.6 9.4 13.7
No qualificat.. | 16-19 ans 4.6 - 12.6 30.7 22.7
20-24 ans 6.6 11.9 49.5 12.9 19
25-29 ans 9.4 8 39 17.7 25.8

Source : LFS March-May 1995
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En France, les différences dans la répartition des niveaux de diplome au sein des
professions sont fortes entre les classes d'dge® (tableau 6.12). Les hommes les plus dgés
des niveaux bac et BEP-CAP ont acces aux postes d'ouvriers qualifiés ou d'employés
administratifs de fagon plus affirmée que les actifs les plus jeunes qui sont concentrés
dans les emplois d’ouvriers non qualifiés et d’employés des services et du commerce.
La distribution des jeunes femmes au sein des professions est un peu moins marquée par
les différences entre classes d'dge pour un niveau de dipldme donné. Les diplomes du
secondaire court (BEP-CAP) donnent acces prioritairement aux postes d’employées de
commerce et de services pour les jeunes femmes de moins de 25 ans et aux postes
d'employées administratives pour celles de la tranche d'dge supérieure. Pour le niveau

BEPC, la répartition au sein des professions selon I’4ge est peu différenciée.

11 faut souligner que, en France comme en Grande-Bretagne, l'absence de diplome
tend a confiner les actives dans les professions les moins qualifiées alors que cette

tendance est moins nette pour les hommes.

Tableau 6.12 : Répartition des jeunes actifs occupés selon I'dge et le dipldme au sein des
professions d'exécution pour les dipldmés hors supérieur - France

Hommes Employés Employés de Employés des Ouvriers Ouvriers non
adm. commerce services qualifiés qualifiés
Baccalauréat |20-24 ans 19.1 11.2 5.7 329 31.1
25-29 ans 428 5.7 4.3 34.1 13.1
BEP-CAP 20-24 ans 8.4 4.1 5.1 51 31.2
25-29 ans 13.7 34 3 62.1 17.8
BEPC 20-24 ans 30.1 11.2 6.4 233 28.8
25-29 ans 38.9 5.7 2.1 30.8 223
Sans 20-24 ans 9.2 3.7 53 28.2 53.5
25-29 ans 9.2 4.4 2.7 50.2 33.4
Femmes Employés Employés de  Employés des Ouvriers Ouvriers non
adm. commerce services qualifiés qualifiés
Baccalauréat |20-24 ans 57.9 18.7 12.1 2.1 ) 9.2
25-29 ans 76.5 8.2 8.7 3 3.5
BEP-CAP 20-24 ans 36.6 223 213 6.5 13.3
25-29 ans 49.9 15.8 15.5 7.4 11.4
BEPC 20-24 ans 42.4 21.2 18.1 5.3 12.9
25-29 ans 48.6 16.4 18.7 5 11.4
Sans 20-24 ans 22.8 18.2 249 44 29.5
25-29 ans 273 13.7 213 10.5 272

Source : Enquéte Emploi 1995

¥ Ne sont retenues ici que les classes d’dge 20-24 ans et 25-29 ans pour des raisons de significativité des
données.
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Ces résultats confirment des modalités d’usage des critéres d'dge et de diplome
distinctes dans chacun des pays, et qui semblent prolonger les logiques de type marché
professionnel en Grande-Bretagne (réle important de la formation professionnelle), et de
type marché interne en France (rdle sélectif du diplome et de I’4ge). Mais plusieurs
tendances mises en évidence par des travaux francais et britanniques indiquent une
déstabilisation de ces modéles traditionnels tant en ce qui concerne la qualification des

emplois dévolus aux jeunes que le déroulement des mobilités professionnelles.

Ainsi, les jeunes sortis au O-level du systéme éducatif en Grande-Bretagne sont
évincés des emplois par des jeunes diplomés du supérieur ou par des actifs plus
expérimentés, les jeunes sans diplome étant relégués dans des situations de chomage
(Roberts, 1995). En France, les phénoménes de file d'attente et de déclassement a
I'embauche des jeunes ont été soulignés dans les chapitres 1 et 3. En paralléle, les
travaux sur les carriéres professionnelles ont montré la raréfaction des mobilités
promotionnelles (Goux, 1991) et l'instabilité accrue des débuts de vie active des jeunes
(Estrade, Thiesset, 1998). Ces phénoménes s’expliquent, nous l'avons vu, par la

polarisation de la main-d’oeuvre jeune sur des zones singuliéres du systeme d’emploi.

3. La place de la main-d'oeuvre jeune dans les professions et dans les secteurs
d’activité

Les modes de régulation de 'acces a I'emploi des jeunes, rattachés aux modéles de
fonctionnement de la typologie MI/MP, conditionnaient la concentration plus ou moins
forte de la main-d’oeuvre jeune au sein de certains segments du systeme productif. Les
répartitions sectorielles et professionnelles indiquaient en effet des tendances communes
a la polarisation de cette main-d'oeuvre mais selon des degrés différents (Marsden,

Ryan, 1985).

Afin d’apprécier les différences actuelles de polarisation de la main-d'oeuvre jeune
au sein des systémes productifs, l'observation a porté sur la position relative des jeunes
selon leur ancienneté sur le marché du travail dans le but de caractériser les conditions
d’emploi des débutants et le réle de ’expérience en lien avec les pratiques d’usage de la

main-d'oeuvre. Les taux de concentration relative, obtenus en rapportant la distribution
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des jeunes actifs occupés a la distribution de la population active occupée totale,
indiquent la position relative des jeunes au sein des secteurs et des professions. On
caractérise ainsi le degré d’ouverture a la main-d’oeuvre débutante des différents

secteurs et catégories socio-professionnelles®.

Encadré 6.3 : Les recroupements statistiques utilisés pour les secteurs et les professions

Face aux incertitudes sur la qualité des données homogénéisées, le parti pris a été d’utiliser les sources et
nomenclatures nationales

En ce qui concerne les professions, nous avons utilisé pour la GB les groupes professionnels de la
nomenclature SOC (Standart Occupational Classification) et pour la France un regroupement particulier
de la nomenclature des PCS. Ces deux nomenclatures ne sont pas construites selon les mémes logiques.
La nomenclature SOC est une nomenclature a trois niveaux (9 « Majors groups », 77 « Minors groups »,
et 374 « Unit groups ») dont la structure repose sur les critéres de qualification, de formation et
d’expérience. Une autre nomenclature est utilisée pour la distinction entre professions manuelles et non
manuelles qui renvoie & un découpage en classes sociales (la répartition des actifs occupés selon I’age au
sein de cette nomenclature est fournie en annexe du chapitre 6). En France, la nomenclature des
professions et catégories socio-professionnelles méle les deux critéres.

En ce qui concerne les activités, il existe une volonté d’harmonisation des nomenclatures au niveau
européen par la mise en place de niveaux d’activité agrégés au sein de la NACE. Ceci a entrainé un
réamenagement des nomenclatures d’activité au début des années 90 dans les deux pays (passage
NAP/NAF en France, passage SIC80/SIC92 en GB). Mais des problémes de correspondance certains
apparaissent au dela de ce niveau agrégé. Ainsi, pour de nombreuses activités industrielles, la
nomenclature britannique des secteurs regroupe les activités de production et de transformation des
matiéres alors que ces activités sont distinctes au sein de la nomenclature sectorielle frangaise.

3.1. Le role différencié de l'ancienneté sur le marché du travail

Etant donné la spécificité du systéme de formation britannique qui permet a une
large part d'éléves de suivre des études a temps partiel, I’indicateur d’ancienneté sur le
marché du travail, calculé a partir de la différence entre 1’4ge de fin d’études a plein
temps et I’Age au moment de I’enquéte, ne renvoie pas aux mémes réalités. Alors que la
scolarisation a temps plein est la forme dominante en France, elle concerne moins des
trois quarts des jeunes de 16 ans et la moitié des jeunes de 17 ans scolarisés en Grande-

Bretagne.

8 Les répartitions des actifs occupés par classe d'dge au sein des professions et secteurs détaillés sont
fournies en annexe.

299




Chapitre 6 : Logiques sociétales

Ceci dit, ’indicateur d’ancienneté sur le marché du travail permet d’homogénéiser
les niveaux de diplome au sein de classes d’ancienneté, alors que ceux-ci sont trés
inégalement présents pour une classe d’dge donnée. Toutefois, la classe d'ancienneté de

9 ans et plus comporte proportionnellement plus d'individus non diplomés.

Le fait d'étre débutant, attribut qui, plus que 1’dge, peut étre relié au
fonctionnement du marché du travail, semble plus pénalisant en France qu'en Grande-
Bretagne (tableau 6.13). Un quart des jeunes frangais sortis du systéme éducatif depuis
moins de quatre ans sont au chomage, ce taux est deux fois moins important pour les

jeunes britanniques.

Pour les femmes, la part du chémage diminue de fagon trés rapide avec
I’ancienneté sur le marché du travail en Grande-Bretagne mais ceci est dii au réle joué

par I'inactivité dans le modele britannique d’emploi des femmes.

Tableau 6.13 : Situation selon l'ancienneté sur le marché du travail en GB et en France -

1995
GB 0-1 ans 2-3 ans 4-5 ans 6-8 ans |9 ans et + | Ensembl
e
Situation H F H F H H F H F H F
actifs occupés 75 {76.2175.7172.0(80.3172.3182.2168.3|81.5(/62.7|80.1|68.0
chomeurs 185]12.1117.01103114.01 6.6 |123| 6.8 |[12.8] 6.5 [14.0] 7.6
inactifs 6.5111.71 7.3 |17.71 57 [21.1| 55 {249 5.7 |30.8] 59 {244
Total 1001001 100|100 [ 100|100 | 100 | 100|100 100|100 100
Source : LFS March-May, 1995.
France 0-1 ans 2-3 ans 4-5 ans 6-8 ans |9 ans et + | Ensembl
e
Situation H F H F H F H F H F H F
actifs occupés 72.7154.7169.2165.9(77.2165.1182.1|167.6(82.0|57.1|77.4]62.1
chomeurs 15.11303121.41209]16.5|18.8|13.6]162(13.4117.2115.8]|19.6
inactifs 1221150 94 |13.21 63 |168| 43 1162| 4.6 |257]| 6.8 |18.3
Total 1001100 | 100|100 1001|100} 100|100 (100|100 100|100

Source : Enquéte Emploi 1995
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2.2. Secteurs d'insertion/secteurs d'exclusion

Concernant la répartition au sein des secteurs d’activité, la polarisation de la main-

d'oeuvre jeune apparait plus fortement en France qu’en Grande-Bretagne (tableau 6.15).

En France, les secteurs du BTP, du commerce et des services marchands sont ceux
qui concentrent les débutants, et l'entrée dans les secteurs de ’'industrie, des services
publics, ou des organismes financiers apparait réservée a des jeunes plus expérimentes.
En Grande-Bretagne, la distinction secteurs d’insertion/secteurs sélectifs a I’égard des
débutants est moins nette car les taux de concentration sont moins dispersés. De plus, ils
évoluent peu en fonction de I’ancienneté sur le marché du travail. La concentration des
jeunes hommes dans le BTP apparait moins forte qu'en France et leur présence dans
I"industrie est plus importante, les jeunes femmes sont, elles, moins concentrées dans le

secteur du commerce.

Confirmant ’existence de modes d’usage de la main-d’oeuvre jeune distincts en
France et en Grande-Bretagne, ces résultats suggérent la survivance des modéeles de
fonctionnement du marché du travail de type MI/MP. Leur portée est toutefois limitée
par I"utilisation de catégories nationales & des niveaux agréges qui rendent difficilement
compte de la diversité des pratiques de gestion de la main d’oeuvre. Toutefois, pour la
Grande-Bretagne, la comparaison de ces résultats avec ceux de Ashton, Maguire et
Spislbury (1990) sur I'évolution de la répartition sectorielle des jeunes au début des
années quatre-vingts indique des tendances & la polarisation renforcée des jeunes
hommes au sein des secteurs du BTP et de l'industrie, des jeunes femmes dans les
activités de distribution et de services, et a I'exclusion progressive des jeunes par les
organismes financiers, banques et assurances. Pour le cas de la France, une
caractérisation plus fine des modes de gestion de la main d’oeuvre jeune au sein des
secteurs d’activité (chapitre 5) a confirmé des phénoménes de polarisation de la main
d’oeuvre jeune de la méme nature que ceux mis en évidence par les travaux du CEREQ

des années quatre-vingts (Clémenceau, Géhin, 1983; Amat, Géhin, 1987).
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Tableau 6.15 : Taux de concentration relative dans les activités selon I'ancienneté sur le

marché du travail

GRANDE-BRETAGNE 0-1 ans 2-3 ans 4-5 ans 6-8 ans 9 ans et +
Industry Sectors (S1C92) H F H F H F H F H F

Agriculture 149} - 1.29 | 0.66 | 1.33 - 1.25 - 1.45 | 0.31
Energy and water - - - - 0.9 - 1.28 | 0.77 | 1.15 | 0.31
Manufacturing 1.16 | 0.58 | 1.24 | 0.68 [ 1.19 { 0.76 | 1.25 | 0.77 [ 1.38 | 0.75
Construction 1241022 :140(0.18 | 1.51{0.18 | 1.69 | 0.23 | 2.01 | 0.19
Distribution.hotels,restaurants 1.58 1147 1411134 (125 1.11 | .11} 1.12 ] 10.2 7 1.38
Transport & communication 0.71 | 0.87 | 0.61 | 0.53 | 0.94 | 0. 1.06 | 0.64 | 1.55 ] 0.76
Banking,finance & insurance 1.06 | 1.67 | 1.04 | 1.24 | 121 | 1.3 1.12 [ 1.57 | 0.75 | 1.3
Public adm.,education,health 04 | 1061045 |1.06|0.46 23 (0411090371 1.08
Other services 1 1.62 1 1.91 | 0.63 0.87 | 1.28 [ 0.76 | 1.22
FRANCE 0-1 ans 2-3 ans 4-5 ans 6-8 ans 9 ans et +
NAF regroupée H F H F H F H F H F

Agriculture 0.531033]076(025}088(023}127}034!128]048
Industrie 0521062 1085(047|1.18]0.63|1.22|0.78 | 1.29]0.89
BTP 1.23 - 1.04 1 0.15| 1.38}0.13 | 1.47 | 0.16 | 2.07 | 0.17
Commerce 076 | 1.55 | 1.11 [ 144 | 115 125|124 | 1.16 | 1.14 | 148
Transport 0281051]073(062:1.08(072} 1.2 |0.53 ] 1.56]0.53
Act. financiéres et immobil. 0.28 | 0.79 | 0.86 1 0.79 [ 1.34 ] 0.54 | 1.41 | 0.36 | 0.71
Services aux entreprises 073155162 1.4 | 1.34 | 1.38 [ 1.15| 1.22 ] 1.01 | 1.04
Services aux particuliers 0731 1.83 1084 |133/{084]|1321097]1.68 104} 2

Services publics 1.86 1 096 13 [ 068123058 | 1.12 044|095

Source : LFS March-May 1995, Enquéte Emploi 1995
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Conclusion du chapitre 6

L'objectif de ce chapitre était de caractériser les tendances actuelles dans la
mobilisation de la main-d'oeuvre jeune en France et en Grande-Bretagne. Par rapport a
une analyse comparative de type sociétale, l'objet de la comparaison est réduit et
s'inscrit dans une démarche exploratoire dont nous souhaitons souligner, en conclusion,

les perspectives.

Les résultats obtenus par 1’exploitation en parallele des enquétes sur l'emploi
francaise et britannique mettent en évidence des différences persistantes et des
convergences émergentes entre les deux pays quant aux modes de mise au travail des
jeunes. Les évolutions des modalités d’insertion professionnelle, au coeur des
mouvements profonds touchant les populations actives et les spheres du travail et de
I"emploi, peuvent étre analysées comme les révélateurs de transformations qui different,

entre les deux pays, plus par leur temporalité que par leur nature.

Les modes de scolarisation des jeunes conservent une spécificité forte propre a
I’organisation sociale des systémes éducatifs. Toutefois, le réle sélectif du diplome dans
"accés a I'emploi semble s’affirmer en Grande-Bretagne tout en demeurant moins
pénalisant qu’en France. Dans les deux pays, la situation des jeunes sans diplome est
devenue particuliérement inquiétante, les dispositifs d’insertion n’ayant visiblement pas
remédié aux difficultés accrues d’accés a ’emploi. Le chomage et les formes
particulieres d’emploi fonctionnent selon des logiques de différenciation qui ne sont pas
tout a fait comparables. Ce résultat doit étre approfondi par I’étude des modes de
recours aux différents types de main-d’oeuvre (hommes/femmes, jeunes
débutants/adultes expérimentés) et des modes d’utilisation des différentes formes de
I’emploi par les entreprises. Les mutations des systémes d'emploi rendent nécessaire une
étude plus poussée des activités de service, principal secteur d'entrée en activité des
jeunes et d'emploi de la main-d'oeuvre, et pour lequel les catégories d'analyse,
construites a partir d'études sur le secteur industriel, apparaissent peu appropri€es,
notamment en ce qui concerne les modes de reconnaissance des qualifications et les

voies de mobilité.
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D’autre part, l'allongement et la complexification croissante de la période de
transition professionnelle, l'intervention des pouvoirs publics par le bais des dispositifs
d'aide a I'emploi, le flou des situations enchevétrant emploi et formation, sont des
phénoménes majeurs et communs aux évolutions des modalités d'accés a I'emploi des
jeunes francais et britanniques. Sur ce point, Iutilisation de données longitudinales
devrait permettre de clarifier les transformations a I’oeuvre dans les formes de mobilité
de la main d’oeuvre jeune et de tester ’hypothése d’un changement structurel des

systemes de mobilité.

Enfin, une autre perspective d'approfondissement serait d'analyser I'impact des
modifications de la structure des salaires qui constituait, dans les idéaux-types MI/MP,
un des supports institutionnels de la régulation de I’acces a I’emploi des jeunes
(Marsden, Ryan, 1991). Les évolutions a la baisse du salaire relatif des jeunes, plus
prononcées en Grande-Bretagne qu’en France, pourraient €tre porteuses d'une logique
de régulation de I'emploi des jeunes axée sur le prix de la main-d'oeuvre et relativement
indépendante des particularités des systémes de qualification. Toutefois, le rdle accru
des interventions institutionnelles invite & ne pas conclure trop rapidement a une

régulation de type concurrentielle.
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CONCLUSION GENERALE

Partis du probléme de l'emploi des jeunes, nous nous sommes proposés d'analyser
cette question & partir des pratiques des entreprises en termes de mobilisation de la

main-d'oeuvre.

Nous avons montré dans le chapitre 1 que I'emploi des jeunes était li€, d'une part,
au prolongement de la scolarisation qui réduit le volume de main-d'oeuvre jeune
disponible et, d'autre part, aux modalités d'acceés a l'emploi des débutants qui sont elles-
mémes conditionnées par les pratiques de renouvellement de la main-d'oeuvre et les
dispositifs mis en place par les politiques publiques pour l'emploi. La main-d'oeuvre
jeune occupe une place singuliére sur le marché du travail. Elle est notamment plus
mobile en rapport avec le développement des formes particulieres d'emploi. En termes
d'affectation au sein de la structure des emplois, elle est polarisée au sein de secteurs

caractérisés par des taux de turn-over €levés.

La mise en évidence de ces logiques de mobilisation et d'usage de la main-
d'oeuvre jeune par les entreprises nous a conduit & questionner les représentations
théoriques du fonctionnement du marché du travail afin d'appréhender les déterminants
et les modalités du recours & la main-d'oeuvre jeune, plus particuliérement en termes de

statut, qui induisent I'affectation et la mobilité de cette main-d'oeuvre.

Nous avons vu que les explications du recours a la main-d'oeuvre jeune par les
firmes proposées par les théories néoclassiques étaient insuffisantes. Si les
complexifications du modéle de base de la demande de travail ont permis de préciser les
criteres de sélection de la main-d’oeuvre, notamment le réle du diplome et de
I’expérience dans I’accés a I’emploi des jeunes et des débutants, la différenciation de la
main-d'oeuvre a partir des formes d'emploi n'est pas expliquée par l'approche du
dualisme du marché du travail dans laquelle la mobilité conserve sa fonction de

meécanisme équilibrant du marché du travail.
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Les développements théoriques autour de la notion de systeme d'emploi nous ont
fourni une conception alternative de la circulation de la main-d'oeuvre, structurée par les
modes de gestion différenciés et inscrite dans un espace sociétalement constitué. Dans
ce cadre, les logiques de mobilisation de la main-d'oeuvre jeune sont analysées selon
leur articulation aux modes institutionnels d'insertion qui déterminent la disponibilité de
cette main-d'oeuvre jeune. Elles sont également dépendantes des modalités globales de
gestion de la main-d'oeuvre mises en oeuvre selon les configurations productives

prévalantes au sein des activités.

Ce schéma d'analyse nous a conduit a développer I'étude des logiques de
mobilisation de la main-d'oeuvre jeune a trois niveaux d'analyse que nous avons
identifiés comme des niveaux de structuration du systéme d'emploi : le secteur

d'activité, l'entreprise et l'espace sociétal.

Les recherches empiriques que nous avons réalisées ont fourni des éléments de

caractérisation des logiques de mobilisation a ces trois niveaux.

Les facteurs de différenciation de la main-d'oeuvre jeune par rapport aux formes
d'emploi ont ét¢ mis en évidence dans le chapitre 4 et reli€s aux modes sectoriel de
gestion de la main-d'oeuvre. Ceux-ci sont définis comme la mise en rapport entre une
structure des emplois et une population active. La typologie €tablie propose une
cartographie du systéme d'emploi découpé au niveau des secteurs d'activité. Un des
résultats majeurs de cette analyse est qu'il n'apparait pas de configurations spécifiques
aux jeunes quant aux modes sectoriels de gestion de la main-d’oeuvre. Ils connaissent
les formes de gestion qui prévalent pour I’ensemble de la main-d’oeuvre et I'hypothese
d’un segment d’emploi « jeune » est donc définitivement abandonnée. Les différents
types de mobilisation de la main-d’oeuvre jeune structurent les différenciations
existantes au sein de cette main-d’oeuvre. Les logiques sectorielles articulent les
caractéristiques des individus, principalement le sexe, I’4ge et le niveau de dipldme, aux
conditions d'emploi en termes de statut, de qualification, de temps de travail et de

salaire.

Par rapport a ces logiques sectorielles, le chapitre 5 a approfondi 'étude des
stratégies de gestion de la main-d'oeuvre a partir de monographies d'entreprises du
secteur du commerce de grande distribution. Malgré des contraintes sectorielles fortes et

une instrumentalisation des modes de gestion via I’utilisation systématique de ratios de
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gestion, les pratiques de gestion de la main-d’oeuvre différent selon les établissements.
On constate 4 ce niveau que les modalités d'appel-rejet conduisent a catégoriser la main-
d'oeuvre selon son utilisation et sont indirectement liées aux caractéristiques propres aux

jeunes ou aux débutants.

Enfin, une premiére approche du troisieme niveau d'analyse, l'espace sociétal, a
été menée dans le chapitre 6 a partir d'une comparaison France-Grande-Bretagne des
modes de mobilisation de la main-d'oeuvre jeune. Les résultats ont permis
d'appréhender la prégnance des modes de fonctionnement des systemes d'emploi stylises
au début des années quatre-vingts et certaines tendances convergentes issues de

I'institutionnalisation croissante des modes d'accés a l'emploi des jeunes.

Cette exploration des différents niveaux de détermination des logiques de
mobilisation de la main-d'oeuvre jeune a apporté des résultats qu'il convient

d'approfondir.

D'une part, nous avons essayer de montrer l'articulation entre les différentes
sphéres qui composent le systéme d'emploi et ce, & plusieurs niveaux : systéme éducatif
et systéme productif, logiques productives sectorielles et structure des emplois et de la
main-d'oeuvre. entreprise et espace de qualification. Une perspective est d'approfondir
chacun des éléments mis en relation afin d'affiner la compréhension des interactions a
I'oeuvre. 1l est nécessaire avant tout de considérer que chacun de ces éléments répond a

des temporalités propres et sont de ce fait relativement autonomes (De Conninck, 1991).

D'autre part, nous nous sommes restreints a une dimension de I'emploi des jeunes.
a savoir la «forme» de l'emploi. Il semble indispensable de poursuivre l'analyse des
logiques de mobilisation de la main-d'oeuvre en prenant en compte les aspects de la
qualification et de la rémunération. L'emploi, considéré comme une construction sociale
(Friot, Rose. 1996), est défini par l'ensemble de ces parameétres. La crise de lI'emploi

n'est pas tant celle de son volume que celle de sa répartition et de ses formes.

Enfin, au regard des résultats que nous avons obtenus, qui demeurent €parses et
incomplets mais suffisamment significatifs, nous souhaiterions insister sur la necessité,
pour l'analyse de l'insertion professionnelle des jeunes, de resituer la phase d'insertion
dans le contexte d'évolution du systéme d'emploi, et notamment dans l'ensemble des
mouvements des actifs dont l'insertion n'est qu'une composante. Les différenciations des

processus d'insertion sont alors appréhendées non seulement en lien avec les
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caractéristiques des jeunes, mais a partir des modalités de régulation des mouvements de
main-d'oeuvre. Il nous semble en effet que, dans le champ de recherche sur les
conditions du passage a la vie active, la naturalisation des discriminations en termes
d'dge, de diplome ou, plus récemment, en termes d'expérience professionnelle, occulte

les conditions sociales dans lesquelles se déroule cette discrimination.
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Annexes du chapitre 1

Annexe I : Evolution de la répartition des jeunes entre les situation de scolairté,

de chémage et d'emploi, selon le sexe et par tranche d'dee, 1975-1997

Hommes -15-19 ans

Femmes - 15-19 ans

100% 100%
80%
80% Qinactf
60% O scolaire 60%
40% chomage 40% i
20% contmgent 20% s //////////
0% W emploi 0%
75 77 79 81 83 85 87 89 91 93 85 97 75 77 79 81 83 85 87 89 91 93 95 97
Hommes - 20-24 ans Femmes - 20-24 ans
100% 100%
80% Zzmmmrry ///////////////// Hinactif 80%
T i
7)) O scolaire :
0% % Yy 60% 7))
iy /////////////// B chomage /////////////// ////////
40% E contingent 40% ////////
0% ' 0%
75 77 79 B1 83 85 87 89 91 83 85 97 75 77 79 81 83 85 87 89 91 93 95 97
Hommes - 25-29 ans Femmes - 25-29 ans
100% T 100%
ORI BSELELLLILLLILLSY W ///// ///
80% /////Z/—“ [ inactif 80%
50% O scolaire 60% |
A chomage
40% B contingent 40%
20% B emploi 20%
0% r— 0%

757779818385878991 939597

75 77 79 81 83 85 87 89 91 93 95 97

Source :

INSEE, séries longues du marché du travail, 1998
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Annexe 3 : Une décomposition de 1'évolution de la demande de main d’oeuvre

jeune dans les secteurs d'activité

La méthode

Deux hypothéses peuvent expliquer la concentration accrue des jeunes dans
certains secteurs d’activité. La premiére est que 1’emploi des jeunes est plus sensible aux
variations conjoncturelles. Les changements de I’emploi sectoriel des jeunes sont alors
liés a la baisse de l'embauche de main d’oeuvre jeune en période de récession. La
seconde hypothése est que les changements intervenus dans la structure sectorielle de la
demande de travail ont affecté de fagon disproportionnée la place des jeunes dans

'emploi.

Pour tester ces deux hypothéses, on a décomposé 1’évolution de I’emploi sectoriel

en trois composantes :

-la variation du volume global d’emploi qui permet d’estimer l'impact de

I"évolution de la demande de travail sur I’emploi des jeunes

-la variation dans la structure sectorielle de I'emploi liée a I’évolution de la

structure productive

-la variation de la part relative des jeunes dans les secteurs d’activité liée a la fois
au comportement d’activité des jeunes et aux pratiques sélectives de la main-d'oeuvre

propres 4 chaque secteur d'activite.

La méthode utilisée repose sur une analyse shift and share de ["évolution de la
répartition sectorielle de I’emploi des jeunes (voir encart méthodologique). La
réalisation d’une telle analyse sur deux périodes distinctes en termes d’évolution de
I’emploi (85-90 et 90-93) vise a évaluer I’effet de la conjoncture sur I’'emploi des jeunes

en situation de hausse et de baisse du volume global d’emploi.
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Méthodologie : Méthode Shift&Share de décomposition des facteurs d'évolution de la demande
sectorielle de main-d'oeuvre jeune.

La différence entre le volume d'emploi des jeunes entre deux dates se décompose en un effet pur (li€ &
I'évolution générale du volume d'emploi) et un effet de structure qui se décompose en un changement
dans la répartition sectorielle de I'emploi et un changement dans la part des jeunes dans l'emploi des
secteurs.

2, EJj - Elo, = 2, ETV/ET, * Ely, - Elg (1
+ Y ET,/ET,, *EJ, - ET/ET,*El,
+ Z"s EJIS - EJOS/ETOS * ET]S

~ o~
2

"
3

avec EJ,, = volume de I'emploi des jeunes dans le secteur s a la date 1
El,, = volume de l'emploi des jeunes dans le secteur s 4 la date 0
ET,, = volume de I'emploi total dans le secteurs s a la date 1
ET,. = volume de I'emploi total dans le secteur s 4 la date 0
ET, = volume de l'emploi total a la date 1
ET, = volume de 'emploi total a la date 0

L'écart entre les deux volumes d'emploi EJ1 et EJO se décompose en trois écarts :

Le premier terme (1) correspond a l'effet de volume , c'est-a-dire I'écart a I'évolution attendue si I'emploi
avait progressé de la méme fagon pour tous les secteurs d'activité (multiplicateur de I'emploi global =
ETI/ETO)

Le deuxiéme terme (2) correspond & l'effet lié & I'évolution de la structure sectorielle de I'emploi, c'est-a-
dire I'écart entre I'évolution attendue si la part des jeunes avait évolué au rythme de I'évolution de I'emploi
du secteur et I'évolution attendue si cette part avait évolué de la méme fagon pour tous les secteurs.

Le troisieme terme (3) correspond & l'effet li¢ & la variation de la part des jeunes dans les secteurs, c'est-a-
dire T'écart a l'évolution attendue si la part de I'emploi des jeunes dans chaque secteur était restée
constante entre TO et T1.

Cette technique est inspirée de O. Marchand, C. Thélot (Dewx sciecles de travail en France, INSEE,
1991), P. Borg, J.M. Plassard (« La relation formation-emploi au niveau macro-économique : une analyse
en terme de méthode shift-share », Cejee, note n°171, 1994), et D. Raffe (« The effects of industrial
change on school-leavers employment », Working Paper, Centre for Educational Sociology, Edinburg,
1984).

Les résultats

L'analyse fait apparaitre qu'il n'y a pas de fort effet lié a la déformation de la
structure de la demande de travail au niveau sectoriel qui expliquerait la baisse de la part
de la main-d'oeuvre jeune. Au contraire, celle-ci semble bénéficier du développement de
'emploi tertiaire. De méme, la sensibilit¢ de l'emploi des jeunes a la conjoncture

n'apparait pas clairement ou du moins pas de fagon univoque.

Sur la période 85-90, on constate une évolution parallele du volume d’emploi des
jeunes hommes et des jeunes femmes qui diminue d'environ 9% alors que sur la méme
période I’emploi total augmente de 3,5% pour les hommes et de 6% pour les femmes

tous ages confondus. Les facteurs d’évolution jouent dans le méme sens pour les deux
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sexes. L’effet net de ’augmentation du volume d’emploi entre 1985 et 1990 est positif
sur ’emploi des jeunes, plus encore pour les jeunes femmes que pour les jeunes
hommes. Il en est de méme pour I’effet de la variation de la structure sectorielle. Le
déclin des secteurs industriels freine toutefois l'effet pour les hommes alors que la part
croissante des secteurs du tertiaire, notamment les services marchands, bénéficient
davantage a I'emploi des jeunes femmes. Mais la variation de la part des jeunes dans les
secteurs contrebalance ces effets positifs pour expliquer la baisse globale de I'emploi des

jeunes.

Sur la période 90-93, le volume d’emploi des 15-24 ans baisse pour les deux
sexes (21 % pour les hommes, -19% pour les femmes) alors que le volume total
d’emploi augmente de 2,7% pour les femmes et baisse de 3% pour les hommes touts
dges confondus, soit une baisse globale de 0,1%. L’évolution de I’emploi global a un
effet positif sur ’emploi des jeunes femmes alors qu’il contribue au déclin de I’'emploi
des jeunes hommes. A [I’inverse, la variation de la structure sectorielle joue
négativement pour les deux sexes, et plus fortement pour les femmes que pour les
hommes. Mais le poids de ces facteurs est annulé par la diminution de la part relative
des jeunes dans I’emploi des secteurs qui représente le facteur essentiel de la baisse de

"'emploi des jeunes sur la période.

Les hypothéses avancées pour expliquer I’évolution de I’emploi des jeunes dans
les secteurs sont donc réfutées au profit d’une explication liée a I’évolution de la part
relative de ’emploi des jeunes. Cette derniere peut étre lue a la fois comme la
conséquence d'une baisse du nombre de jeune présents sur le marché du travail du fait
de la rétention dans le systéme éducatif, et comme ['expression de la sélectivité des

pratiques sectorielles de mobilisation de la main-d’oeuvre jeune.

Les tableaux suivants présentent les résultats chiffrés de I’analyse shift&share.
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Annexes du chapitre 4

I/ Les secteurs de [ 'analyse

Liste des secteurs d’activités retenus

(numéro d’individu et code en NAP 40)

Individu Secteurs d’activité Nap 40
1 Industrie de la viande et du lait 2
2 Autres industrie agro-alimentaires 3
3 Production de combustibles minéraux 4
4 Production de pétrole et gaz naturel 5
5 Distribution d’électricité, gaz, eau 6
6 Production de minerais et métaux ferreux 7
7 Production de minerais et métaux non ferreux 8
8 Production de matériaux de construction 9
9 Industrie du verre 10
10 Chimie de base 1
I Industrie pharmaceutique et parachimique 12
12 Travail des métaux 13
13 Construction mécanique 14
14 Construction électrique 15
15 Construction de matériel de transport 16
16 Construction navale et aéronautique 17
17 Industrie textile et de I'habillement 18
18 Industrie du cuir et de la chaussure 19
19 Industrie du bois et de I'ameublement 20
20 Industrie du papier et du carton 21
21 imprimerie, presse, édition 22
22 Industrie du caoutchouc 23
23 Batiment, génie civil et agricole 24
24 Commerce de gros alimentaire 25
25 Commerce de gros non alimentaire 26
26 Commerce de détail alimentaire 27
27 Commerce de détail non alimentaire 28
28 Réparation et commerce automobile 29
29 Hétels, cafés, restaurants 30
30 Transports 31
31 Services marchands aux entreprises 33
32 Services marchands aux particuliers 34
33 Location, crédit bail immobilier 35
34 Assurances 36
33 Organismes financiers 37
36 Services non marchands 38
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Le choix de la nomenclature des secteurs d’activité en NAP 40 conduit a
regrouper des activités parfois trés hétérogénes au sein d’'un méme secteur (par exemple
le secteur du commerce de détail regroupe les grandes surfaces et les commerces dits de
proximité dont on peut penser qu’ils ont des structures de production et d’organisation
bien distincts). Il a semblé hasardeux d’utiliser une nomenclature plus fine (type NAP
100) pour I’étude de I’emploi des salariés de moins de trente ans dont les effectifs

n’apparaissent pas significatifs a ce niveau d’observation.

D’autre part, ont été exclus de l’analyse le secteur de l’agriculture (absence
d’exhaustivité due a sa non immatriculation dans le fichier SIRENE), et le secteur des
Postes et télécommunication (taux de couverture trop faible dans la plupart des sources).
Finalement, les analyses portent au mieux sur trente-six secteurs (tableau 11), et sur
trente et un dans le cas des analyses sur la main-d’oeuvre féminine. Pour les analyses

menées sur le tertiaire ont été retenus les individus 23 a 36 (y compris le BTP).

1/ Variables et pouvoir explicatif de l'analyse

1. Variables et regroupements utilisés

Les tableaux 12 et 13 récapitulent les variables de I’analyse, leurs modalités et les
sources statistiques utilisées dans le cadre des analyses factorielles portant sur
’ensemble de la main-d’oeuvre des secteurs (tableau 12) et celles portant sur la main-
d"oeuvre de moins de 30 ans (tableau 13). Les variables relatives a la caractérisation des
secteurs n’apparaissent que dans le tableau 1 car ce sont les mémes qui ont €té utilisées

pour les analyses sur les jeunes.

Les variables de sexe et d’4ge ont été regroupées en une seule variable qualitative,
afin d’éviter un trop grand nombre de modalités caractérisant les actifs (ce qui donnerait
trop de poids & ces indicateurs dans I’analyse). Les modalités de cette variable
composite sont déterminées en fonction de la forte proportion des individus concernés
par rapport a la moyenne (jeune=15-24 ans, d4ge moyen=25-49 ans, 4gé= 50 ans et plus).
De méme, la structure des qualifications au sein de chaque secteur a été appréhendée a

partir des parts de chaque catégorie (cadres, professions intermédiaires, ouvriers,



Annexes

ouvriers non qualifiés) et synthétisée dans une variable qualitative prenant comme

valeur la catégorie sur-représentée par rapport a la moyenne.

Enfin, certaines valeurs moyennes ont €té attribuées a des variables non
disponibles pour certains secteurs (par exemple les déclarations des mouvements de
main-d’oeuvre dans les établissements de plus de 50 salariés ne prennent pas en compte
des secteurs non marchands). Il convient donc de prendre des précautions dans

I’interprétation des résultats.

2. Les résultats

Les différentes analyses factorielles sont d'une qualité différente selon les
populations retenues. L'analyse conduite sur les seuls secteurs du tertiaire se révele
particuliérement efficace puisque les trois premiers axes rendent comptent des deux-
tiers de la dispersion du nuage de points, que ce soit pour la main-d'oeuvre dans son
ensemble ou pour la main-d'oeuvre jeune. L'analyse factorielle conduite pour I'ensemble
des secteurs sur la main-d'oeuvre totale ou la main-d'oeuvre jeune est moins
performante. Elle explique, pour les deux populations, 39% de la dispersion du nuage de
points : 15% sur le premier axe, 14 % sur le deuxiéme axe et 10% sur le troisieme axe.
De multiples variantes ont été testées de fagon a ne retenir que les résultats les plus
robustes. L'utilisation du logiciel STATITCF n'a malheureusement pas permis de

disposer de représentations graphiques suffisamment claires pour €tre présentées.
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Les variables de I’analyse sur I’ensemble de la main-d’oeuvre

Variables Modalités Source

Age et sexe des actifs FJ : femmes jeunes Enquéte Emploi 1992
FM : femmes d’4ge moyen
FA : femmes dgées

HJ : hommes jeunes

HM : hommes d’4ge moyen
HA : hommes dgés

Taux d’évolution du volume | EVI: forte baisse DMMO 1992
d’emploi EV2: baisse moyenne

EV3: baisse faible

EV4: hausse du vol. d’emploi

Taux d’emploi & temps partiel TP1: temps partiel faible Enquéte Emploi 1992
TP2: temps partiel élevé

Structure des qualification CP1: cadres et professions interm. | Enquéte Structure de Emplois
CP2: employés 1992

CP3: ouvriers
CP4: ouvriers non qualifiés

Durée hebdomadaire du travail HE1: durée hebdo faible Enquéte Emploi 1992
HE2: durée hebdo forte

Taux de participation a la|TF1: Taux trés faible Formulaires 2483

formation continue TF2: taux faible

TF3: taux moyen
TF4: taux fort

Concentration du secteur COl: faible concentration Systéme productif 1992
CO2: concentration moyenne
CO3: concentration forte

CO4: concentration trés forte

Intensité capitalistique IK1: intensité trés faible Systéme productif 1992
IK2: intensité faible
IK3: intensité moyenne
1K4: intensité forte

Chiffre d’affaire net CAl: Ca net'trés faible Systéme productif 1992
CA2: CA net faible
CA3: CA net fort
CA4: CA net trés fort

Taux d’exportation XP1: taux d’exportation faible Systéme productif 1992
XP2: taux d’export. moyen
XP3: taux d’exportation fort
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Les variables des analyses sur la main-d’oeuvre juvénile

Variables

Modalités

Source

Age et sexe des actifs

HA: hommes 26-29 ans
HJ: hommes 18-25 ans
FA: femmes 26-29 ans
FJ: femmes 18-25 ans

Enquéte Jeunes 1992*

Diplémes des actifs

DJ1: sans diplémes
DJ2: BEP-CAP

DJ3: bac et supérieur
DJ4: bac et BEP-CAP

Enquéte Jeunes 1992

Ancienneté en entreprise

AE1: moins d'un an
AE2: plus d’un an

Enquéte Jeunes 1992

Taux d’emplois & temps partiel

TP1: taux trés faible (<3%)
TP2: taux faible (<7%)
TP3: taux moyen (7-15%)
TP4: taux trés élevé (>15%)

Enquéte Jeunes 1992

Structure des qualifications

CP1: ONQ>30%

CP2: ouvriers

CP3: cadres et professions interm.
CP4: employés

Enquéte Jeunes 1992

Taux d’emplois hors contrat & durée
indéterminée

FP1 : taux trés faible (<5%)
FP2: taux faible (5-10%)
FP3: taux moyen (10-16%)

Enquéte Jeunes 1992

FP4: taux élevé (>16%)
Taux de salaire horaire SAl: de 32 a moins de 35 fcs Enquéte Jeunes 1992
SA2: de 35 a moins de 40 frcs
SA3: de 40 4 moins de 45,4 frs
SA4: plus de 45.4 fcs
Part relative des jeunes dans|PRI: secteur sélectif Enquéte Emploi 1992 et Enquéte
I’emploi du secteur PR2: part des jeunes équivalente Jeunes 1992
PR3: secteur plus ouvert aux jeunes
Part des débutants parmi les jeunes | MT1 : part trés faible Enquéte Jeunes 1992
salariés (sortis du systéme éducatif | MT2 : part faible
depuis moins de 2 ans) MT3 : part moyenne
MT4 : part élevée

*Enquéte complémentaire & I'Enquéte Emploi réalisée en 1992 par 'INSEE auprés de 10 000 jeunes de

18 a 29 ans.

3
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IIl/ Répartion sectorielle des actifs occupés en France - 1992
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Annexes du chapitre 6

(Les données non significatives sont remplacées par des tirets)

Al : Répartition des actifs occupés selon le statut et I’Age en GB et en France - 1995

Grande-Bretagne Self-employed & | Employees (dont | Governement empl | Effectifs

unpaid family | temporary workers) | and training prog..

workers
16-17 ans 2.3 80.2  (18.6) 17.5 569 587
18-19 ans 2.8 89.7 (15.6) 7.5 723 435
20-24 ans 6.0 93.0 (10.4) 1.0 2511619
25-29 ans 9.4 89.9 (6.0) 0.7 3355879
30 ans et plus 15.9 83.7 (5.5) 0.3 18 186 884
Ensemble 13.4 85.5 6.7) 1.1 25347404
Source : LFS March-May 1995
France non salariés salariés (dont CDD |emplois aidés & | Effectifs

et intérim) apprentissage

15-19 ans 2.31 21.6 (37.3) 76.1 175 655
20-24 ans 3.1 83.1 (24.4) 13.9 1374 101
25-29 ans 5.8 91.0 9.7 32 3002875
30 ans et plus 15.8 83.0 (3.3 1.2 17 555794
Ensemble 13.6 83.5 (4.2) 2.9 22107 259

Source : Enquéte Emploi 1995.

A2 : Statut des actifs occupés selon l'ancienneté sur le marché du travail en GB et en France - 1995

GB 0-1 ans 2-3 ans 4-5 ans 6-8 ans 9anset+ Ensemble
-Employee 81.0 91.2 93.5 92.0 88.7 89.8

( dont temporary jobs) (22.5) (12.7 (7.9) (6.6) 4.7 (8.3)
-Self-employment 1.8 34 55 7.2 10.4 7.1
-Government employment and

training programs 17.2 5.4 1.0 0.8 0.9 3.1

% de la pop. active occupée

ayant entre 16 et 29 ans 9.5 13.2 14.8 25.3 37.2 100
Source : LFS March-May, 1995.

France 0-1 ans 2-3 ans 4-5 ans 6-8 ans 9 anset+ Ensemble
-Salaries 70.3 83.2 88.6 90.8 90.7 87.2
(dont CDD Intérim) (34.8) (24.5) (13.3 (10.5) (8.5) (14.5)
-Non-salariés 2.7 3.8 4.6 5.1 6.1 49
-Emplois aidés et apprentis 27.0 13.00 6.8 4.1 3.2 7.9

% de la pop. active occupée

ayant entre 16 et 29 ans 8.4 19.0 19.5 20.5 32.6 100

Source : Enquéte Emploi 1995.
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A3 : Répartition des actifs occupés au sein des PCS selon 1’4ge en France - 1995

PCS regroupées 15-19 ans | 20-24 ans 25-29 ans PAO Totale
Agriculteurs, commerc.,chefs 2.31 2.8 4.5 11.2
d’entreprise

Professions libérales - 0.1 0.5 12.7
Cadres 0.6 25 8.5 11.5
Professions intermédiaires 1.9 10.4 16.2 14.6
Techniciens, maitrise 0.55 3.0 6.8 6.5
Employés de bureau 23 247 229 19.6
Employés de commerce 12.1 10.4 5.2 3.5
Personnels de  services  aux

particuliers 18.5 9.1 5.1 5.3
Quvriers qualifiés 7.8 18.2 19.5 17.3
Quvriers non qualifiés 53.9 21.2 10.7 9.2
Total 100 100 100 100
(% de la PAO) (0.8) (6.2) (13,6) (100)

Source : Enquéte Emploi 1995

A4 - Répartition des actifs occupés au sein des catégories socio-professionnelles selon I’4ge en Grande-

Bretagne - 1995

SOC Major Groups 16-17 ans 18-17 ans | 20-24 ans | 25-29 ans | PAO totale
Managers& Administrators - 29 83 13.8 16.2
Professional Occupations - - 4.7 10.4 10.4
Associate Prof. and Technical 2.1 3.2 8.7 11.8 9.3
Clerical occupations 11.9 19.2 223 17.3 15.1
Craft&related 10.4 14.5 14.7 12.4 12.7
Personnal&protective services 15.2 17.5 13.6 9.8 10.4
Selling 314 20.6 11.2 7.6 7.8
Plant&machine operators 53 7.6 8.3 10.4 9.6
Others 22.0 13.4 8.2 6.5 85
Total 100 100 100 100 100
% de la PAO) (2.2 (2.8) (9.9) (13.2) (100)

Source : Labour Force Survey, March-May, 1995.
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A 5 : Répartition des actifs occupés selon le groupe socio-économique et 1'dge en GB - 1995

Groupes socio-economiques 16-17 18-19 20-24 25-29 PAO totale
Employers and managers - 2.7 8.8 15.5 18.3
Professional self-employed - - 0.1 0.5 1.3
Professional workers - 0.7 2.8 6.5 4.6
Intermediate non manual 24 6.5 15.3 18.9 15.4
Junior non-manual 43.8 37.0 28.1 19.6 18.4
Personnal service 14.8 15.1 8.4 4.5 5.7
Foreman & supervisor - - 3.0 4.1 43
Skilled manual workers 9.9 13.6 12.4 10.1 9.7
Semi-skilled manual work. 10.4 13.1 10.7 9.3 9.1
Unskilled manual work. 13.6 6.3 3.7 32 4.6
Own account workers - 2.0 43 5.9 7.0
Farmers - - 0.2 0.4 0.8
Agricultural workers 2.0 1.75 1.2 0.8 0.8
Members of armed forces - - 0.8 0.8 0.5
Total - - 100 100 100

Source: LFS March-May, 1995
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A6 : Répartition sectorielle des actifs occupés selon I’dge en France - 1995

Secteurs NAF16 15-19 ans 20-24 ans 25-29 ans PAO totale

-EA: Agriculture, péche 4.2 3.6 3.7 4.9

Industrie

-EB:IAA 10.4 3.2 3.1 2.7

-EC: biens de consommation 2.8 3.0 4.0 3.8

-ED: industrie automobile 0.6 0.9 1.2 1.2

-EE : biens d’equipement 2.4 2.7 3.7 3.8

-EF: biens intermédiaires 3.4 5.0 7.0 6.6

-EG: energie 0.2 0.2 0.6 1.2

-EH : construction 17.5 7.1 6.0 6.8

Tertiaire

-EJ : commerce 27.7 19.9 15.2 13.5

-EK : transports 1.5 34 4.0 4.1

-EL : activités financiéres - 1.7 3.0 32

-EM: activités immobiliéres 0.2 0.7 1.0 1.2
-EN:services aux entreprises 4.7 13.9 13.2 10.6

-EP: services aux particuliers 209 12.9 9.1 8.0

-EQ: éducat.,santé,act. sociale 1.7 14.6 16.4 17.6

-ER : administration 1.7 6.9 8.7 10.8
TOTAL 100 100 100 100

Source: Enquéte Emploi 1995

A 7 : Répartition sectorielle des actifs occupés selon 'dge en GB - 1995

Industry (SIC92) 16-17 ans 18-19 ans 20-24 ans 25-29 ans PAO totale
-A : Agriculture 2.25 1.9 1.66 1.39 1.92
-B : Fishing - - - - 0.05
-C : Mining, quarrying - - - 0.34 0.44
-D : Manufacturing 10.78 17.66 19.5 20.18 19.06
-E :Electricity,gas & &water supply - - 0.7 0.91 0.85
-F : Construction 4.82 5.86 7.18 7.26 7.04
-G : Wholesale,retail & motor trade 442 30.92 19.93 15.25 15.74
-H : Hotels & retaurants 14.92 12.17 6.59 4.04 4.50
-I: Transports,storage & communication 3.06 3.69 5.61 6.9 6.45
-J : Financial intermediation 2.82 7.03 6.61 4.52
-K: Real estate,renting & business

activities 3.88 6.39 9.55 10.79 9.53
-L : Public administration & defence 0.8 2.31 4.77 6.23 5.77
-M: Education 1.9 1.83 3.2 5.01 7.4
-N: Health & social work 341 5.52 7.64 9.2 10.64
-0O:0Other community,social&personal 7.61 7.28 542 5.29 5.35
-P: Private households with employed - - 0.79 0.41 0.6
-Q: Extra-territorial org. & bodies - - - - 0.08
-Workplace Outside - - - - 0.04
TOTAL 100 100 100 100 100

Source: LFS March-May, 1995.
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Chapitre 6 : Logiques sociétales

Si 'on s'intéresse aux statuts des emplois occupés, on constate que, dans les deux
pays, la part des emplois temporaires décroit avec l'ancienneté sur le marché du travail.
Une différence majeure concerne toutefois les statuts d'emplois liés aux dispositifs
d'insertion. Ceux-ci se concentrent sur les débutants en Grande-Bretagne alors qu'ils
concernent méme les plus anciens sur le marché du travail en France (13% des jeunes
francais ayant entre 2 ans et 3 ans d'ancienneté sur le marché du travail sont dans ce cas,

contre 5.4% des jeunes britanniques)®.

Cette situation est le reflet de modalités différentes de ciblage des dispositifs :
quasi-obligatoires pour les jeunes de 16-17 ans en GB, ils concernent I'ensemble de la
classe d'age des moins de 25 ans en France. Ces instruments des politiques publiques
ont modifié les systémes de régulation de 'acces a 'emploi des jeunes sans pour autant,
nous l'avons souligné, modifier les zones traditionnelles d'insertion des jeunes au sein
du systéme productif. La mise en parallele des places relatives de la main-d'oeuvre jeune
au sein du systéme d'emploi en France et en Grande-Bretagne apporte des €clairages a

ce sujet.

3.2. Une concentration des débutants au sein des professions les moins qualifiées

La concentration des jeunes débutants sur les professions les moins qualifiées est
nette en France comme en Grande-Bretagne, venant illustrer des phénoménes anciens
décrits dans les travaux nationaux sur I’emploi des jeunes ( D. Ashton et al., 1990 ; F.
Audier. 1995). Mais l'ancienneté sur le marché du travail n'a visiblement pas le méme

role dans les deux pays (tableau 6.14).

En Grande-Bretagne, les taux de concentration relative des jeunes au sein des
professions évoluent peu selon I’ancienneté sur le marché du travail. La catégorie des
employés de bureau concentre les jeunes femmes quelque soit leur ancienneté et les
jeunes hommes sont trés présents dans la catégorie des ouvriers de métier (craft) alors
que ces emplois connaissent un fort déclin. La concentration au sein des emplois de
commerce et de services s'avére étre la plus importante mais baisse progressivement au
sein des classes d’ancienneté au profit d’une entrée dans les catégories intermédiaires

(Associated professionnals and technical occupations). On observe une polarisation

¥ Les données chiffrées sont fournies en annexe du chapitre 6.
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