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AVANT-PROPOS

La présente &tude constitue l'aboutissement de § annfes de
recherches en économie régionale et en Sconomie du travail
effectufes sous la direction du Prof, D. Maillat au Groupe
d'Etudes Economigues (G.E.E.) de 1'Université& de Neuchitei,
en relation avec la Communauté d'Etudes pour l'Aménagement
du Territeire (C.E.A.T.}, Lausanne.

Durant cette période, j'al pr&paré& et r&alisé un projet de
recherche dans le théme "marché de l'emploi® du Programme
national de recherche "Problémes ré&gionaux en Suisse", Ceci
m'a permis de me familiariser avec le sujet, de disposer de
données statistigues abondantes et originales, de situer en
permanence l'approche gue je poursuilvals par rapport & une
problématique de politigue régionale et de bé&néficier d'oppor-
tunités d'&changes en Suisse et 3 l'&tranger.

Qutre ies contacts internes au G.E.E. et & }a C.E.A.T., Jje
menticnnerai & ce propos les apports des séminaires organisés
par ia direction du programme de recherche et les contacts
&troits avec plusieurs instituts frangais. en particulier
avec le Centre d'Etudes de 1'Emplei (Paris). Ces &changes

se sont encore poursulvis & l'occasion d'une "Table ronde®
organisée par le G.E.E. en juin 1982 A4 Neuchfitel sur le

théme du fonctionnement du marché& de i'emplei au nivean loecal.
Chacune de ces opportunités m'a fourni heaucoup de critiques
et d'enrichjssements stimulants pour i'avancement de ce tra-

vail,

La rédactian finale de cet ouvrage a eu lieuw durant les six
mois gue j'al passé en Aliemagne, grice 3 une bourse du Fonds
national sulsse de la recherche scientifigue. J'al pu & cette
cccasion séjourner dans quatre instituts de recherche spécia-
lisés dans l'analyse du marché de l'empioi {Institut fir
Sozialwissenschaftliche Forschung, Minchen: Internationales
Institut fir Management und Verwaltung, Berlin; Universités

de Paderborn et de Br&me}. Les contacts trds intenses que
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j'aili eus avec de nombreux chercheurs expériment&s m"ont
apporté beaucoup de critiques utiles et de stimuiation et
m'ont permis de mieux situer ce travall dans le cadtre des

principales recherches europfennes dans le domaine.

Cette 6tude n'a &videmment pu &tre menée 3 son terme gue
grice au soutien et A la collaboration de nombreuses per- -
sonnes et institutions, notamment lors de la r&alisatian

et du dépouillement de l'enquéte et de la transcription pro-
visolre ou définitive de mes nombreux manuscrits. Je tiens

3 leur exprimer ici ma vive reconnaissance.

Enfin, j'aimerais remercier spécilalement ie Prof. D. Maillat
de la confilance qu'il m'a témoignée tout au long de cette
Période, de ses encouragements at de ses remarques toujours
pertinentes chagque fols gue je m'é€loignais de l'objectif
fixé. ’

Daniel Held, décembre 1982
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INTRODUCTION

1. POTENTIEL REGIONAL ET MARCHE DE L"EMPLOI

Les pays industrialisés se trouvent actuellement dans une
phase particuliére de la transformation des activités, que
1'on a coutume d'appeler redéploiement. Celul-ci se caracté-
rise principalement par le fait que "les exigences de la
division internationzie du travail déterminent la structure
des spé&cialisations et les dynamiques différentielles des
branches industrielles" (Philippe 198G, p. 6). Plus généra-
lement, le redéploiement implique, tant pour les systémes
réglonaux que pour les systémes nationaux, le captage,
1'asgimlilation et la diffusion de technologles nouvelles,
ainsi que la reconversicn des activités existantes.

Toutes les régions ne pré&sentent pas les m@mes atouts ou
les m&mes handicaps pour o'adapter, car la structure de
leurs activités est différente. Il en est de m€me de leur
environnement et de tout ce qui forme leur potentiel. Et

un des £l&ments essentiels du potentlel des régions est
constitué par leur marché de l'emplol, qu'il s’agilsse de

sa composition ou des mBcanismes qui pré&sident & son fonc-
tionnement. En effet, la taille, la structure et ies carac-
téristiques du marché de 1'emploi sont des facteurs d'attrac-
tion ou de rejet, tant pour la main-d'ceuvre que pour les
entreprises: main-d'oeuvre qualifiée, personnel technique
et d'encadrement, savoir-faire de la main-d"oeuvre, menta-
1ité industrielle, places d'appreantissage, possibilités
d'avancement, niveavw des salaires, conditlons de travail,

ete.

La crise qul a débuté en Sulsse en 1974 a touché particu-
iidrement certaines branches d'activité et certailnes ré-
gions du pays, qul n'étalent d'allleurs pas nécessairement
les régions qu'on appelle périphériqgues., C'est en effet



surtout dans les régions gui é&taient xelativement spéclali-
sées dans les industries Adu textile, de 1l'horiogerie et des
machines qde la chute de 1'emplol & &t& la plus forte. Dans
ce cas=-13, elle n'avalt plus seulement un caractdre con-
joncturel, mais accompagnait une modification profonde des
produits et/ou de 1'appsreil de production. Les changements
qui sont survenus ont influencs l'organisation spatiale des
activités et désarticuls ies structures régionales du msr-

ché de 1l'emplol. .
Ces processus se sont notamment traduits:

- par i'existence de "time-lags" entre la disparition
d'emplois et la création (occasionnelle) d'empleils nou-

veaux

- psr la forte Smigration (par rapport & ces régions) de
travailleurs qualifié&s, gque l'immigration de travailleurs

méme moins qualifiés ne parvenalt pas 3 compenser

- par ia disparition d'emplois stables, de professions 1n-
dispensables et de fili2res promotionnelies internes &
certains &tablissements ou groupes d'&tablissements

- par des situations ol des licenciements dans un é&ta-
blissement n'impliguaient pas nécessairement une am&iio-
ration de la situation dans les autres, mais les met-

taient parfois en péril.

On ne parvient cependant 3 saisir les conséguences de ces
&vénements gue si l'on précise ie contexte national dans
iequel iis se sont déroulés:

l), 1’empliol total en Snisse a dimi-

a) Entre 1973 et 1977
nué de 12,6% chez les hommes et de 10,5% chez les femmes,

s0it de plus de 300'000 emplois 2). Malgré cela, le taux

1)} Période durant laqueile la crise a Sté la pluos forte,
2} ¥oly QFIAMT 18980, chapitres 1 et 3 (3.1.).



de ch8mage est resté trads faible (moins de 1% la plupart
du temps). Cette capacité d'adaptation considfrée comme
idéale résulte essentiellement du départ d'é&trangers, de
la sortie d'activité de femmes, de retraltes anticipées et

d’une diminution du nombre de prises de premier emploi.

C'est 2insl que le nombre d'é&trangers actifs au bénéfice
d'un permis d'&tablissement ou de sé&jour a passé de
S95°000 en 1973 A 423'000 en 1977, Cette diminution de
102*000 est le ré&sultat de 135'000 entrées et de

237°000 départs. La comparalson avec la période 1969-
1972 (257'000 entré&es et 264'000 dé&parts) lalsse suppo-
ser que l'ajustement a surtout pu &tre r&alisé i 1*aide

de la rotation habituelle des &trangers l}.

Il existe encore deux autres statuts dont peuvent bén&-
ficier des &trangers: le pernis de saisonnier (s&jour
annuel de 9 mols au maximum) gul se termine & la fin de
chaque ann&e et ne peut &tre rencuvelé que =1 les entre-
prises parviennent i démontrer aux autorités leur be-

soin et le permis de frontalier ol le travailleur &tranger
dolt regagner ason domlecile tous les solrs. Ce type de permls
concerne particulilérement guelques ré&glons du pays: Bile,
Genéve, Tessin et Jura. Le nombre des salsonniers, qui
s'é&levait 3 194*'0Q0 fin 1973, avait diminu& de 127'000

en 1%77. Le nombre de frontalilers, gqul avait attelnt son
maximum en 1974 seulement (111'00C), a diminué entre 1973
et 1977 de 12*000, Au total, en compte que 241'000 emplols
précédemment occupés par des Etrangers ont &t& supprimés.

D'autres enplols ont encore dlsparu. Le falkle chémage
gul en a résultéd s'explique par la sortie d'activitié d'un

grand nombre de femmes, gqui ne voulaient pas entrer aum

1) Contrairement & ce que 1l'on dit souvent, il semble donc que la Suisse
n'ait pas "exporté" beauccoup de "chdmeurs". En revanche, elle a hel
et bien réussi & exporter son "chémage™.



b)

cl

chfmage cu qui refusaient une mobilité géographique "rai-
scnnakle" et perdaient de ce fait leur droit .aux presta-
tions. Par’'ailleurs, le nombre de nouvelles entrées en
activité a diminué dans certaines catégories de la popu-
lation: jeunes prolongsant leurs études ou choisissant deé
solutions alternatives 3 1'emplei et femmes mariées renon-
gant & travailler. Il faut préciser i ce propos que l'entf&e
au chdmage é&tait sujette & des conditions relativement
restrictives pour ceux gui n'avaient encore jamais cccupg
durablement un emploi. Enfin, de nombreux travailleurs cont
ben&ficié de retraltes anticipées. Il est Aifficile de
quantifier précisément ces "modes d'ajustement". On sait
simplement que le taux d'activité a passé de 48,4% en 1973
A 44,5% fin 1977. Cependant, le df&part des Etrangers a
aussi influencé ce score (les saisconniers notamment ont
par définition un taux d'activité de 1C0%).

Depuls 1977, l'emplei a augmenté de nouveau et a permis 2
de nombreuses femmes de prendre ou de reprendre une acti-
vité prefessionnelle. En revanche, ii n'en a pas &té de
m&me pour les E&trangers. C'est ainsi gue la politigue
d'immigration gqui a &té poursuivie en Suisse depuis ie
début des années septante se caractérise par un centin-
gentement (cantonal) trés strict des nouvelles entrées.
Les travallleurs qui sont partis n'ont de ce falt pas

pu &tre rempliacés dans leur totalit&, On n'a d4'ailleurs
pour ainsi dire pas tenu compte du nombre d'empleois per=

dus pour fixer ces contingents.

lLes petites régions que l'on considére en Suisse ne
constituent pas des espaces fermés. Compte tenu de la
proximité entre les régions, toute balsse d'emploi dans
une région conduit davantage 3 des Eémigrations qu'ad du
chomage, du meins 2 moyen et 3 long terme. C'est bien ce
qui s'est passé pour un grand nombre de travalileurs gé-

néralement qualifiés, gqui sent parvenus assez facile-~



ment d retrouver un emploi attractlf dans d'auvtres ré-
gions moins touchées par la crise. Perdant leur main-
d'ocuvre qualifiée, plusieurs régions ont vu diminuer
en mé&me temps lenrs chances de parvenir a reconstituer

leur appareil de producticon.

Ce n'est don¢ pas en termes de chimage que se pose le
probléme du march& de l'empleoi auw nlveaun régional en Suisse,
mais en termes de potentiel. On ne peut de ce fait pas re-
caurir aux indlcatewrs ni aux crité@res habituellement uti-
ligés dans les analyses réglonales. On se rapprocherait dé-
ja plus de la r&alit& en examinant Ll'&volutlon du volume et
de la gtructure de 1'emplol. Mais, face au changement, c'est
la capacité& d'adaptation des systémes r&gionauwx gui devient
centrale.

1]

Systame de producticen et systame de l'emplol sont intime=-
ment liés dans ce processus, les problémes de 1l'un suffi-
sant A occasionner les dAifficultfs de l'autre. Les exemples
de modification des structures régionales du marché de
l'emplol, gqui ont &t€ mentionnés au début, montrent & ce
propos que le probléme a'est pas seulement celul dn volume
de main-d'ceuvre ou de la présence cu de l'absence de cer-
taines gualifications, mals bien un problédme de structure

et de fonctionnement.

En consé&quence, l'enjeu de la recherche dans le domalne du
marché de 1'emplel en Suisse se situe actuellement aun ni-
veau de l'&laboration de concepts et de méthodes d'analyse
propres 4 ce contexte. Plus pré&cis&ment, 1l s'aglt de par-
venlr 3 ldentifier la structure et le fonctionnement du mar-
ché& dans ce gu'ils ont de caractéristique, afin de pouveolr
agir de manidre préventive, c'est-3-dire en augmentant la

capacité d'adaptation des systimes r&gionaux.

1) Cette notlon est plus vaste gue celle de marché de 1'empiol et permet
d'intdqgrer d'autres aspects essentiels, en particuolier le systdme de
formation. Voir Partie III, chapitre 3.



2. PRESENTATION DE L 'ETUDE

a) Peur atteindre cet objectif, il est évidemment indispen-

sable de disposer de certaines bases théorigues. A ce
. propes, il fant préciser d'embife gue ia théorie de la

polarisation, gqu'on retrouve pourtant dans la probléma;
tigone expos&e dans la section pr&cédente, n'a pas du tout
€t& abordfe ici. En effet, l'appreche thécrique qui a '
&té effectufe ici a porté uﬁiquement sur le domaine du
march® de 1l'empleoi. afin d'examiner dans guelle mesure
les th&crlies exlstantes pouva}ent étre applignfes an

1}et alder 3 comprendre et & expliquer

niveau ré&gional
ce ¢qui se passe dans la r&alité, Il s'agissait donc Qe
rechercher si d'autres approches spécifiques & ce do-

maine pouvaient apporter une perspective plus riche gue

la théorie de la polarisetion, mals compatible avec elle.
C'est dans cet esprit gu'a &t& réalisée la premiére par-
tie. Apr&s avolr présentf le modéle classigue (chapitre 1},
on a examind guelgques-unesg da2s multiples critiques gui

lul ont &t& faltes (chapitre 2}. On est ainsi arrivé 2

la conclusion que le mod&le classique ne s'appliquait

qu'd un cas tout & fait particulier. Les diverses cri-
tigues gui ont &t€ retenues cont permis de pr&senter en

méme temps d’autres approches. Les réponses néo-classigues
les plus récentes sont ainsl apparues comme intéressantes,
en ce sens qun’'elles permettent de mieux d&crire la r&a-
1ité, Mais les approches nouvelles ont finalement toutes
8t& strictement ramendes au madéle goncurrentiel et
généralisfes de manifére & conserver an mod&le son caractére
universel. D'autres courants de pensfe ont montrd gu'il
existalt dTantres modes de fixation des saiazires [(insti-

tuticnanels et par la peolitigue de certaines gram-

1

—

Compte tenu de la taille des régqlons suisses, on peut pratiquement
assimliler le nivesu rdgicnal au nivean local (bassin de main-d'seuvra).
Les deun termes ont &té utilisés dans cet cuvrage.



des entreprises) et d'allocation {(marchés internes et
segments—-chafines de mobilité) gue ceux postulés dans ie
mod&le concurrentiel, ce qul confirmait la nécessité d'une
approche théorique différente. Cecl ne veut pas dire -
méme sl certains auteurs l'ont &crit - que tous les €1l&-
ments de ce modéle doivent étre rejetés, mals gue chague
apport nouveau dolt &tre resitu& dans son contexte et re-
lativisé compte tenu de la diversité des probldmes ren-
contrés. Il suffit d'un tel changement dans 1l'&tat d'esprit
des n&o-classiques pour gne les gppositions théorigques
actuelles (ol tout le monde a & la fois raison et tort,

A gnelgques nuances prés) se transforment en coapératicon
(complémentarité). Cecli n'é&tant pas encore le cas, c’est

3 1'examen de thécries alternatives, mettant en avant

les marchés internes et la politique d'emplol des entre-—
prises sur le plan micro-&conomigue (chapitre 3) et
1"existence de segments au niveau macro-Ecanomigue (cha-
pitre 4}, qu'a &t& accordée la plus grande place dans
cette partie. Des réserves importantes ont cependant

aussi Eté faites au sujet de ces approches. dans la me-
sure ol des confusions, des impré&cisions ou des g&nérali-
sations abusives ont &t& fréguentes. C'est finalement plus
un esprit et guelgques concepts gu'on a pu retenir: le rdle
des entreprises sur le march&, leur pclitigue d*emplal
(formation, promotion et recrutement, inclusion et exclu-
sion}, les flux de main-d'ceuvre orient&s gui en ré&sultent,
1'existence de chalnes de mobllit€ et leur incidence sur
la structure du marché, la non-convergence des processus
et 1'interd&pendance entre cffre et demande 4d'emplai.
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b} C'est dans la deuxidme partie, la plus longue, gue les
lmplications de ces hypoth&ses sur plusieurs é&tudes lo-
cales ont &té& examinées., Les analyses de fiux ont ainsi

.apporté des résultats fort importants. Afin de pouvolr
les comparer, mais aussil de proposer un mod2ie de struc-
turation de donnges statistiques, dont on pourrait dis-
poser une fols (1l s'aglt en falt surtout d'un probiéme-
palitique), un sché&ma pour une comptabilité locale de
l'emplol a &t& proposé tchapitfe 2), La proximité qui
exisre entre la notion de potentiel st celie de capacité
fonctionnelle du marché du travail (D. Marx 1975a) expli-
que la pr&sentation de deux &tudes réalisées en Allemagne
(chapitre 3). Mais c'est surtout aux &tudes gqui ont porté
directement ou indirectement sur le réle de l'entreprise
et l'existence de chaines de mobilité gu'a &t& consacrée
cette partie (chapltre 4). Les diverses approches exami-
n&es ont toutes contribu& 2 pré&ciser la démarche 3 suivre
pour parvenir 2 appr&hender simplement la structure et le
fonctionnement du march& de l'emploi. On a en particulier
distingué des types de postes de travaill gul remplissent
des fonctions différentes sur le marché [(formation, inser-
tion, stabilisation, etc.), des enchainements de postes
qui forment (en termes probabilistes) des chaines de mo-
bilité et des regroupements de postes relativement ty-
plgues au sein de certailns é&tablissements (typologle des
Btabllissements). L'instrument analytique censiste alors
en la mise en relation d'&tablissements de types diffé-
rents dansg le syst@me réglonal &tudié,

Les résultats obtenus dans l'étude sur Neuchitel vont tout
4 falt dans le méme sens, mais poussent la réflexion plus
loin sur le plan analytique et méthodologique, en montrant
en particulier gue la démarche 3 ntiliser varie selon la
nature de 1i'espace et la structure des localisations

{chapitres 5 et €}.
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Lorsque 1'espace joue un rdle important, c¢'est-d-dire gue
le tissu industriel est fortement dispersé et gue cer-
talnes entreprises plus grandes parviennent A utliliser
leur sltuation sur le marché 3 leur proflt, le concept

de chaines de mobilit# perd de sa pertinence. Il faut
alors s'intéresser beauconp plus 4 ce gul se passe &
l'intérieur de la région, c¢'est-a-dire 3 la dimension
spatiale des polltigues d'emplol des entreprlses et 34 la
structure des localisations. C'est a cette problématigue
qu'est consacrée la trolsiéme partle. Apr&s une analyse
plutdt thforigque (chapltre 1), une application est tentéfe
sur la base des résultats de 1l'étude sur Weuchitel (cha-
pitre 2). La comparalson des r&sultats des deux approches
gqui ont &t& menfes (typologie des &tablissements et si-
tuatlons de marché) montre gue, dans le cas précis,
l'espace ne joue pas un rdle essentiel, m&éme s'll permet
de mienx ceomprendre certaines situations gui semblaient

a4 premidre vue paradoxales. Fondamentalement, les deux
appraches ont montré leur complEmentaritf, mais 1'accent
4 mettre sur l'une ou l'autre dépend du contexte de
l'espace et des objectifs de lTE&tude.

Une r&flexlon relative aux dimensions locales et spatiales
du marché de l'emplol, au probl2me des fronti2res gque l'eon
wveut toujours tracer et au caoncept de systéme local de

l'emplel conclut cette partile (chapitre 3}.

La notion de structures locales du marchf de 1l'emploi a
constituEé la ligne dlrectrice de toute la dfSmarche. C'est
don¢ tout naturellement par un rappel de la manidre dont
ces structures se manifestent et dont elles devraient &tre

analysées que se termine cet ouvrage.



PARTIE 1

A LA RECHERCHE D*UNE THEGRIE.
OU LES CONTROVERSES STERILES DE FRERES ENNEMIS



15

CHAPITRE I:  LE MODELE CLASSIQUE DU MARCHE DU TRAVAIL

1.1. LA PLACE DU MARCHE DU TRAVAIL DANS LE MODELE CONCURREN-
TI1EL

La notion de marché est 3 la base de la théorie &conomique
treditionnelle. Une &conomle est analysée comme un systéme
de marchés en relation les uns avec les autres, Toute modi-
fication de 1'un de ces marchés influence ce gqul se passe

sur tous les autres.

On distingue fondamentalement deux types de marchés: le
marché des prodults et le march& des facteurs.

Sur le marchs dees produits, le congommateur retire une
satisfaction optimale lorsque le taux marginal de substi-
tution entre biens est &gal au rapport de leur prix, sous
la contrainte de son budget. Sur le marché des facteurs, le
chemin d'expansion d'une firme correspond @ la situation

ol le taux marginal ae substitutlon entre facteurs est égal
au rapport de leur productivité margimale en valeur. Le
profit maximal est atteint si la productivité marginale

de chague facteur est &gale 3 son prix., Le passage entre
les deux types de marchés est effectué par la transforma-
tion des facteurs en prodults, 4'oll résultent les courbes
d'offre des biens,

Pour définir les courbes d'offre des facteurs, il faut en-
core tenir compte dee mécanismes du marché des capitaux et
de 1'arbitrage que fait chaque individu entre le travail et
les loisirg, compte tenu de l'utilité marginale de chacun
des modes d'allocation de son temps. Chague courbe d'offre
cu de demande au niveau global est formée par 1'addition des
courbes individuelles. Toute modification sur l'un des mar-
ch&s influence le niveau d'&guilibre sur tous les autres.

Les mécanismes du marché sont cependant tels qu'un nouvel
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Equilibre est atteint automatiquement.

Le facteur travail apparait dans deux processus d'aligcation:

a) Le premier a trait & i'allocation du travail par rapport
aux autres facteurs de production (fonction de production,
qui impligue une combinalson optimaie entre les facteurs).

C'est le marché des facteurs.

b) Le second concerne le marché& du travail proprement dit,
c’est-3-dire celui ol la demande de travail issue des
entreprises est confronte & i'offre de travail des in-
dividus.

C'est uniquement 2 1'examen de ce second type d'allocation

qu'est consacrée cette -Etude.

1.2. LE FONRCTIONNEMENT DUy MARCHE DU TRAVAIL DANS LE MODELE
CLASSTQUE

Le mode de fonctionnement du marchg& du travaill est stricte-
ment caiqu& sur celul du march& en générali. La formulation
classigue de ia th&orie dAu marché du travail se trouve chez
Adam Smith 1’:

"The whole of the advantages and disadvantages of the diffe-
rent empioywents of labour and stock must, in the same
neighborhood, be either perfectly eqgqual or continually ten-
ding towards equaliity. If, in the same neighborhood, there
was any employment evidently either more or less advantageous
than the rest, so many peopie would crowd into it in the one
case, and so many would desert it in the other, that its ad-
vantages would soon return to the level of the other empicy-
ments. This at ieast would be the case in a society where
things were ieft to follow thelr naturai course, where there
was perfect liberty, and where every man was perfectly free -
both to choose what occupation be thought proper, and to chan-
ge it as often as be thought proper. Every man's 1lnterest
would prompt him to seek the advantageous, and to shun the
dissdvantagecus empioyment.” {Smith 1776, p. 201)

1) Dans le chapitre "Of Wages and Profit in the Different Employment
of Labouy and Stock™ de la "Richease des Mations" (Wealth of
Nations ),
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Cette conception, gui ne s'est guére modifige depuis lors,
contient 1i'essentiel du modéle de fonctionnement du marché
du travail dans l'hypothese de concurrence pure et parfaite.
C'est un modéle entidrement déterministe, ol les lois &co-

nomiques sont axtrémement contrazignantes.

En effet, lorsgue les conditions de travail sont différentes
entre entreprises ou qu'elles se modifient guelgue paxrt (2
la svite de changements @e l'offre ou de la demande de
hiens, ou d'évolutions différentes de la productivité ou de
ia production), la main-d'ceuvre gquitte les ogcupations
moins favorables et tente d'étre embauchée 1a ol les con-
ditions sont meillieures, et ceci jusqu'i ce gu'un nouvel
équilibre soit rétabli.

1.3. LES HYPOTHESES DU MODELE

Pour que le marché du travail fonctionne selon ce modéle,
il faut que les conditions sulvantes soient satisfaites:

a) Homogénéité du travail

Les bilens apportés par les vendeurs sur le marché& (le

travail) sont considérés comme identiques {homogénes)

par les acheteurs. Cecil signifie gue les travailleurs

sont parfaitement interchangeables (substituables). Il
n'y a awcune discrimination en fonction de ecaracté-

ristiques personnelles.

b) Atomicitf des offres et des demandes

Les offreurs et les demandeurs sont tré&s nombreux et de
petite taille, de sorte qu'aucun d'entre eux ne peut,

par son intervention, modifier le prix du marché.

¢) Transparence du marché

Chague agent est au courant de toutes ies données du
marché du travail. Ceci signifie gue lfoffreur de tra-

vail connait tous les emplois possibles et les avantages
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ligés A chacun d'eux. A l'inverse, le demandeur de tra-
vail disposze d'informations sur chague travailleur (réel
ou potentiel) et sur les avantages (en termes de pro-
.ductivité marginale} gu*il est susceptible d'appoéter.

d)} Liberté& d'actlon des agents

L'entreprise choisit librement les travailleurs qu'elle.
veut engager et le travailléur choisit librement l'entre-
prise dans lagquelle 1) dé&sire &tre embauché. Il n'y a
donc aucun obstacle au bon fonctionnement des mécanismes

de marché,

e) Comportement concurrentiel

Le calaire constituve la dimension centrale sur laguelle
repose la rationnalité commune 4 l'offre et 3 la demande.
L'individu (offreur de travail) cherche 3 maximiser son
utilité&, Il est pr&t 2 prendrs un travail plus attractif
lorsqu'il en existe un. Cecl signifie gue les travallleurs
sont parfaitement mobiles. La mobilit& du traveil consti-
tue dans ce cas une condition pour un fonctionnement du
marché du travall conforme au cadre concurrentiel, Mals
elle devient aussi une conséquence des autres hypothdses,
dans la mesure ol leur ré&alisation impligque nécessalre-

ment la mobhilité de la main-d'ocepvre.

Les entreprlses pour leur part dolvent chercher 3 maxi-
miser leur profit, c'est-3-dire gqu'elles ne dolvent
"employer des travailleurs qu'aussi longtemps gue leur pro-
ductivit® marginale dépasse leur coft marglnal.

81 toutes ces conditions szont satisfaites, le mécanisme des
prix permet de tendre constamment vers un &quillbre parfait
tant pour Ies individus gque pour l'ensemble de 1'é&conomie.
Cet &guilibre se traduit par unm taux de salaire unlgue,
autrement dit par le fait que la productivité de tout tra-
vailleur est similaire et gue son utilisation 3 des fins
productives est optimale, Chaque individu retire de son
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travall un bénéfice maximal, compte tenu de sa courbe de

préférence entre le travaill et les loisirs. Il n'y a dong
pas de chémage, puisgque chacun travaille jusgu'au point od
le revenu marginal de son travail est &gal au taux margi-

nal de substitution entre travail et loisir.

Pour certains travailleurs, le niveau des salaires peut
dtre trés faible pour compenser la désutilité de la plus pe-
tite quantité de travail. Ils n'entrent alors pas sur le

marché.,

A. Smith ne se falsailt cependant gudre d*illusions quant
aux rapports de force entre entrepreneurs et ouvrlers: "The
master heing fewer in number can combine much more easily...
In all disputes, the masters can hold much longer." (Smith
1776, p- 169%). Plusieurs "paradigmes"” b contradicteires -
et pas seulement le modéle de la concurrence pure et par~

faite - peuvent de ce fait se ré&f&rer aux écrits de A. Smith.

1} Ce terme a &té défind par T.5. Kuhn {1962).
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CHAPITRE 2:  LE MODELE CONCURRENTIEL SOUS LE FEU OE LA
CRITIQUE

2.1. INTRODUCTION

Compte tenu du caractére extrémement restrictif des hypothé-
ses nécessaires pour gque le modele concurrentiel fonctionne,
11 n'est pas surprenant gue des critigques aussl nombreuses
que varlées lul alent &té adressfes. Ces critiques sont le
plus souvent le fait de certaines €coles de pensée, dont les
contributions méritent d'étre signalfes. En conséquence, ce
chapltre a &t& organisé de maniére 3 falre apparaltre les
limites du modéle concurrentiel & travers les critigues et
concepts d'auteurs margquants de la litté&rature &conomlgue.
Les princlpales hypoth&ses du modéle ont servl de £11 di-
recteur 2 la présentation., Deux aspecfs ne sont gu'effleurés
ici, car leur importance a n&cessité une analyse séparée:

les marchés internes et les théorles de la segmentation.

2.2. CRITIQUES ‘A L'HYPOTHESE D»'HOMOGENEITE DU TRAVATL

2.2.1. Groupes et classes

Le caractére peu réallste de cette premiére hypothZse a &t&
mis en &vidence depuis fort longtemps. J.S. Mill a d'abord
reconnu l'existence de classes {"grades" ou niveaux) telle-
ment différenclées que 1'on pourrait parler de castes: "So
complete, 1lndeed, has hithertoo been the separation, so
strongly marked the line of demarcatlon between the diffe-
rent grades of labourers, as to be almost equivalent to a
hereditary distinction of caste.™ [(Mill 1848, p. 3B87).

J.E. Calrnes, constatant que les possibllités de concurrence
entre travailleurs sonkt limité&ées "for practical reasons to
a certaln range of occcupations", exprime explicitement

l'existence de groupes non concurrents:
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"We are thus compelled to recognize the non-competing groups
25 a feature of our Social Economy” {Cairnes - 1874, p. 68).

Les princiﬁaux obstacles 4 la mobilité& sont pour Cajlrnes
comme pour Mill l'insuffisance de moyens financilers des
clasgses non possfdantes pour pouvolr acquérir une formation

et accéder & une classe supérieure.

L'approche de la théorie des groupes non compétitifs a con-

nu un regain Ad'intérét dans les années 50, sous l'effet dun
courant institutionnel 1}
lop, et plus récemment aw travers de l'approche dualiste

introduite par P. Doeringer et M. Piore 2].

condult par C. Kerr et J.T. Dun-

Enfin, 11 faut signaler que l'existence de classes est au
centre mEme de 1'analyse de K. Marx. L'intérst principal de
son approche consiste A mettre en &vidence le rdle du syst&-
me de production (en l'occcurrence du systéme capitaliste)
sur la création de divisions au seiln de la population plu-
tOt que d'en rechercher les causes an niveau de la seule
force de travail.

La division constat&ée de ia classe ouvrlére est donc endo-

géne au systdme de production.

Cetta analyse est 3 la baze des travaux des Econcmistes ra-

dicaux relatifs & la segmentation du marché du travail 3).

2.2.2. Les réponses néo-classiques

Au début du silécle, les marginalistes avalent 4Eja tenté de
trouver une explication &dconomigue 3 l'existence de grouvpes
non concurrents. Ils pensaient que le bas niveau des sa-
laires de certains groupes d'individus, qul résulte de leur
place dans le systéme de production (lls sont ré&muné&ré&s a
leur productivité marginale}, a pour conségquence qu'ils ne
disposent pas d'un "fonds de réserve" suffisant. Cecl les
cblige & accepter des conditjons d'emploils souvent diffi-

1) VYoir chapitres 2 (2.5.3.) et 3 (3.1.1.).
2) Voir chapitre 4 (4.4.).
3) Voir chapitre 4 {4.3.).
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ciles et empé&che les parents d'investir suffisamment dans
1'&ducation des enfants (Marshall 1909),

Les marginalistes sont cependant tous convaincus gue les
progrés de la soci&té tendent & atténuer les barridres entre

groupes.

Plus ré&cemment, les ré&ponses des néo-classigues, qui in-

tégrent leur interprétation particuligre des faits sociaux,

sont apparues sous trois formes:

a)

b)

Le marché& du travall est constitué d'une multitude de
sous-marchés complémentaires 1), dont la différentiation
est life 34 la qualification, donc en gfnéral i la forma-
tion des travailleurs, Les dé&séguillibreg gu'on peut ob-
server sur le marché sont alers imputables au temps né~
cesgaire pour changex de preofession et acquérir la nouw-
velle formation. Ie caleul individuel du taux de rende-

ment de 1'&ducation garantit ie retour & 1'équilibre.

La thécorie du capital humain constitue wn prolongement
du premier point {Fisher i906). Il est admis gque les in-
dividus investissent eux-mémes dans leur formation. Le
choix de L'investissement est effectué sur ia base de la
comparaison entre les coldts d'acquisition de la forma-
tion et la rémunération future escomptée. Le caleul des
colits, donc le montant investi, est influencé par les
caractéristiques de i'offreur et par ses capacités fi-
nancidres. Dans 1a mesure ol la formation est censée
acerpitre la productivité du travailleur, ]la rémuné&ration
offerte augmente en paralléle et expligue l'existence

d'une hiérarchie des salaires.

1

La complémentarité des cakégories ne remplace gue partiellement
1 hypothéze de subztituabilité des travallleurs, car eelle-ci s*appli-
que toujours 3 l'intérieur de chacun des gsous-marchés.
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6.3. Becker (1964} a &largi ce schéma en introdulsant le
cas o) les eofits d'acquisition de la formation sant pris
en charge par l'entreprise (formation spécifique ; ).

‘L'intérét de cette approche réside dans 1'introduction

d'une variable relative 3 la "gualits" du travail et dans
le rapprochement entre la formation et l'emploi. Tout se
passe cependant dans la stricte logique du march&, lequel
gaxrantit d'allleurs le maintien de l'égquilibre. Les
hypothiéses du schéma n'ont cependant pas encore pu &tre
testées ZJ.et ceci malgré de multiples tentatives dans

ce sens

L'existence de différences permansntes entrs les niveaux
de salaires, selon la race et le sexe notamment, a con-
duit au développement de la th&orie de la discrimination
{Becker 1857), dont i'objectif conslstait & intégrer
l'effet des facteurs sociaux sur les comportements écono-
migues et 2 dépasser la seule vision en termes é'imper—
factione du marché (Arrow 1973, p. 4) 4].

Il s'aglt en 1l'occurrence d'expliguer des différences de
salalres entre travailleurs ayant une méme productivité

et la concentration d'individus présentant des caracté-
ristiques donn€es sur certains postes de travall. Becker
introduit ainsil la notion de "gofit pour la discrimination®.
L'employeur qui accepte d'embaucher une ferme ov un Noir
supporte un colt supplémentaire du falt de sa pré&férence
soclale ponr les hommes ou les Blancs. Cecl le conduit A

offrir des salaires plus faibles. Un raisonnement similaire
est tenté pour les salariés blancs, gu'il faut payer davan-
tage pour qu'ils travaillent avec des membres de ces mino-
rités. L'introduction de ce "golit" dans la fonction d‘uti-

1)
2}
3
4)

Opposée & la formation générale.
Volr p.ex. la critique de J.C. Eicher [1979]).
Une présentation en est faite par M. Ribowd (1978},

D'autres appreches ant tenté de poursuivre dans la woie ouverte par G.5.
Backer pour remédier aux insuffisances de son mod2le. Elles sont fort
bien présentées par M, Reich (1981).



liteé permet d'expliguer la correspondance Stroite entre
certains emplois et certains groupes d'individus. Mais
aucune tentative n'est effectuvfe pour expliguer 1'existen-
ce de ce "gotit", qul reste donc entidrement exogéne. Les
régles de fonctionnement demeutrent aussl dans ce cas
celles du madéle concurrentiel. On reprochera enfin &
cette approche de justifier EBconomicuement certaines

pratigues sociales.

2.3. CRITIQUES A L'HYPOTHESE DE TRANSPARENCE DU MARCHE

2.3.1. La reconnaissance empirique de la non-transparence

La transparence du marché est, comme toutes les autres hypo-
théses, indispensable an bon foncticnnement dn marché du
travail. La mobilité gécgraphique et/ou professicnnelle ne
peut corriger un déséquilibre que si les indlvidus sont In-
formés sur les empleois dispcnibles et sur leurs caracté-
ristiques. Tontes les &tudes rBalis&es dans ce sens dé-
mentrent que les informacions dont disposent les agents sont

extrémement fragmentalres.

Dang son é&tude sur le marché du travail de New Haven, L.G.Rey-
nolds (1951, p. 84) a constaté que seul un quart des tra-
vallleurs pouvait nommer une entreprise dans laquelle lls
iraient chercher, le cas é&chBant, un avtre emplci, alors gque
40% Etaient capables de citer une entreprise dans laguelle

ils n'iraient pas travaillier,

I1 est ensuite apparu gue méme pour ces individns, les scnr-
ces d'informaticons &talent souvent informelles {amis ou pa-
rents dans plus de 50% des cas) et ne donnaient donc pas
1'image de 1l'ensemble des possibilitds existant an sein du
marché& du travail.

1)

Les résuvltats de 1'&tude sur Augsburg ont conduit 3 des
observaticns similaires, puisque 55% des ipdividws inter-

r¢gés ne connaissaient pas de "meilleure® entreprise gue la

1} Lutz et al. 1972 et 1973. Voir aussi le tableau de 1'Annexe 4 {1).
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leur et que seul un travailleur sur gquatre pouvalt nommer
l'entreprise qul offrait les salaires les plus Elevés. Et
encore s'agissait-il dans 50% des cas de sa propre entre-
prise (Weltz 1971, pp. 22-28). .

Cecl confirme que les individus ne sont gue fort mal infor-
més sur les aspects nEgatifs de leur emplol actuel et sur

‘les &l&ments attractifs d'autres emplois. Ils n'ont d'ailleurs
pas davantage l'impression d'étre dans un marché& du travail,
pulsgu’ils ne connaissent gu'un nombre tra2s limit& d'auvtres
emplois (Reynolds 1951, p. 85) et qu'ils n'ont gudre conscien-
ce des tendances générales de l'&voluticn de la structure des
actifités. Ils ne parviennent souvent pas 3 distinguer les
branches dynamigues Jde welles gqui sont confrontées & de gran-
des difficultés (Weltz 1971, pp. 23s}.

Ces résultats, s'expliquent aisément par l'absence d'un
systéme &'informaticn centralisé, gqui seul parviendrait a
réenir toutes les informations nécesszaires. Les Offices du
travail cu autres Agences pour l'emplei ne sont que partiel-
lement utilisEs par les entreprises, parce gqu'elles préfié-
rent, si sucune candidature spontanée ne leur convient, recru-
tex par 1la voie de la presse {Paris 1573, p. 174; Vincens
1974, pp. 48Bs) ou par le biails de leur personnel. Dans le
cas d'un recrutement par vele d'annonce, le champ couvert
est large, mais l'informatien fournie demeure incompléte et
a souvent une connctation plus publicitaire gu'informative
{(Vincens 1974, p. 50). La transmission d'infermaticne par
l'intermédialre des amis présente en revanche l'avantage de
renselgner sur des &€léments utiles aux travailleurs (nature
du travail, climat, etec.) et de faciliter leur int&gration
(Gravenotter 1974, p. 13; Vincens 1974, pp. 50=51).

I1 ne s'agit cependant en ausun ¢as d'une information par-
faite. L'existence de march&s internes du travail 1) nuit

Sgalement & la transparence du marché.

1) Volr chapitre 3 .
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En résumé, on observe gqu'aucun des partenalres n'a véritable-
ment la possibilité&, ni d'ailleurs la velonté&, de disposer
d'une information parfaite.

2,3.2, Legs réponses néo-classiques

Pour les &concmistes néo~classiques, 1'imperfection de l'in-
formation a &té& traitée en termes de cofits. Ceci signifie
gque le march& doit 2tre divisé en sous-marchés au sein des-
gquels les colts de l'information sont faibles et les méca-
nismes du marché peuvent fonctlonner.

Plus récemment, le caractére imparfait de l'information et
1'incertitude gui en résulte pour la connaissance des emplels
et des salaires, ont été repris dans la théorie du "Job
Search", laguelle s'inscrit dans l'ensemble des travaux sur
lz "New Microeconomics"” (Phelps 1970). Cette théorie part

dn fait que toute recherche d'informations représente un cofit,
gque les &changistes intégrent dans leur calcul &conemigue.
Les individus vont dons souvent investir dans une activité

de recherche plutbét que d'accepter le premier emploi offert.
La décision d'embauche survient lorsque le coQt marginal
d'une recherche supplémentaire correspond au gain marginal

de 1l'emploi obtenu, De son cBt&, la firme peut aussi attendre
avant de repourvelr un emplol vacant. On admet gu'elle sé-
lectionne la main-d'oeuvre jusqu'a ce gue la productivité
marginale du travailleur gqul se présente est &égale au colit
représentg par la vacance de l'emplel. Dans ces cas, oh
agsiste a8 une utilisation ratlonnelle du temps. On expligue
de la sorte l'existence simultanée d'emplois vacants et de
chémeurs volontaires: c'est le caractadre frictionnel du

chomage .

Cette approche contient @ans son esprit plusieurs &léments
importants: non-homogénéité de l'offre de travall, role de
1'environnement social et famililal sur le comportement des
tndividus, interdépendance des stratégies des affreurs et

des demandeurs. reconnaissance gue le marchg€ du travail
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est composE d'un ensemble de flux variant selen la conjonctu-
re et le pouvoir contractuei des partenalires et constatatlon
du caractére aldatoire des rencontres, vu l'opacité de 1'in-
formatlon et l'existence induite de barridres sur le marché.
Mais, au lieu de rester # ce niveau, plusieurs auteurs ont
cherché & en falre un moddie unlversel., Or, on a pu montrer

. gue les chémeurs qui peuvent &Stre considérés comme “ch&meufs
volontalres® sont peu nombreux l’let que tout changement
a'emplol n'impllque de loin pas toujours le passage par le
chimage .

D'une manidre générale, on a 40 constater que le "Job Search”
est finalement devenu un simple "satellite" du modéle con-
currentiel, dans lequel le salaire reste en fin de compte

1'unigque base de r&férence.

2.4, CRI‘I‘IQUEIS A L"EYPOTHESE DU COMPORTEMENT CONCURRENTIEL
DES AGENTS ’

2.4,1., Le salaire: une varlahle parmi d'autres

Le débat relatif au rble du salalre est tras nourrl, car il
s'agit du point central du modéle concurrentiei. Dans un
premier temps, les auteurs ont examiné& ai les salalres jouent
un r&le dsterminant pour tout ou partle du marché du tra-
vall, ou 5l d'autres &l8ments sont priorisfs et infiuvencent t
signlflcativement les comportements des agents.

D¢ nombreuses &tudes 2rom: ainsl montré que le comportement
dea travailleurs sur le marché& r&sulte de motivations diver-
ses (facteurs répulsifs ouw attractifs: r&émunération, condi-
tions de travail, insécurité de l'emplioi, inadaptation de la
formation, ambitions intellectuelles), mals qu'll est aussi
influencé par une propension & ne pas changer d'emplol. A ce
propas, on peut clter certaines contralntes extérieures

{notamment la charge 4'une famille, les dettes ll&es & la

1} En Allemaqgne, Windolf et Weirich {1%80) ont é&valué leur nombre &
8 - 10% du total des chémeurs,

2) P.ex. Reynolds 1951; Ingham 1970; Weltz 1571; Destefanis/vasseur 1974.
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construction d'une maison, etc.), l'impression 4'impulesance,
ies possibilités de changement au sein de i'entreprise, et

1a crainte de l'inconnu et l'attachement & 1'employeur. Il

faut aueei tenir compte de m&canismes psycho-sociologiques,tels
que 1'image d&'une profession l)- Enfin, il faut gue le chan=-
gement soit possible {acquisition de compétences nouvelles).

De surcrofit, ces divers facteurs n'exercent pas la mZme
influence sur tous les individus: "Les uns tiennent compte

des salaires en meonnale, d'autres des avantages en nature,

des conditions de travail, du prestige ocu de la considé&ra-
ticn scclale, les uns s'intéressent uniguement aux gains
immédiate, d'autres songent & la retraite." (Marchall/Le-
calllen 1958, p. 34)- Il est donc impossible d'appréhender 2)

les comportements des individus & i'aide d'une seule variable .

2.4.2, Les rBponees néo-classiques

Les &économlstes néo-classlgques ont évidemment tenté d'in-
tégrer tous ces &iéments dans leur probiématique, en les
transformant en un rapport colt/bé&né&fice. Dans cette concep-
tion, un changement d'emploi survient lorsgue la somme dos
avantages dépasse celle des inconvénents. L'individu de-
meure 3 la base dee camportemente sur le marchE du travall.
Les critéres considérées sont simplement beaucounp plus nom-
braux que dans le modéle concurrentiel, mals demeurent dans
ie cadre d'une certaine raticnnalltsd, qui est simplement
ligéa a des écheliles de pré&férence différantes.

on parvient ainsi & fournir une explication du comportement
des individos, mais pas & intSgrer dans le raiscnnement les
causes de ces repr&sentations subjectives. 11 faudrait pour
cela falre appel 3 des facteurs soclo-&conomligues glcbaux,
souvent différents de la somme des comportements individuels.
D'allleurs, méme si tous ies facteurs pouvalent &€tre traduits
en termes de coits {ce qul est ioin d'etre &vident), ceia ne

LYC'est le cas p.ex. pour les professions d'employds par rapport &
celles d'euvriers, dont le prestige est supérieur malgré des salaires
souvent inférieurs.

£} I1 est également intdressant de se référer au concept de “World Vlews"
et aux conséquences gu'en tire Ch. Sabel (1982).
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signifieralt pas encore gque le mod&le concurrentiel aurailt
gardé sa validité. Il servirait simplement & formaliser une
partie de l'analyse; Son pouveolr explicatlf en revanche de-
meurerait trds faible, car une analyse socio-&conomigue préa-
lable auralt dans tous les cas &té& nfcessaire. Ceci montre

la nécessité d'inverser la démarche: le moddle n'existe pas
"4 priori, mals permet a postertorl de formaliser certains

résultats et de mleux comprendre certailns processus.

2,4.3, La_découverte de l'entreprise comme agent

Les développements précédents montrent que les causes de
la mobilité& des travallleurs ont le plus souvent &té& ra-
cherchées du céts de 1'offre de trawvall.

Du coté de la demande de travall, les prenlers travaux dignes
d'attention datent de 1946, Des auteurs américains, parmi
lesquels Lester et Reder (Lester 1946a et b; Reder 1955 et
1959) ont montré 1'absence guasi générale d'um prix unigue
pour un méme type de travalil. C'est la théorie "du marché
_naturel”: des salalres différencifs exlstent méme sans coa-
litions. Ces différences sont encore renforcées par la prise
en considération des prestations non salariales. Il apparalit
ainsl gque les entreprises ont des comportements salariaux
différents; certaines pratiguent de hauts salaires, alors

que dans d'autres les rémunérations sont plus faibles.

Ces travaux ont &té les premiers qui ont pris en considéra-
tion les politiques d'emplol des entreprises. 11 apparait
ainsi déja gque "l'entreprise est une organisation gqul doit
agsurer 5& Survie, gul adopte des attitudes spBcifiques face
34 ses rivaux, qul traverse des phases conjoncturelles diffé-
rentes et dont les objectifs ne sont plus seulement la maxi-
misation du profit." (Gambier 1978a, p. 346}.

Maies ce n '"est que lorsgu'on a vraiment pris conscience du

pouvolr &conomigue des grandes firmes et de leur capacité
1}

d'utliliser L'espace A leur profit gue des progrés no-

tables ont &t& réalisfs dans ce domaine.

1} voir Partie III, chapltre 1.



31

2,5. OBSTACLES A LA MOBILITE ET SEGMENTATION

2.5.1. La nature des critiques

Dans 1l'exposé des hypothdsesg, la mobilité des facteuyrs a &té&
présentée d'une part comme une condition pour un bon fone-
tionnement du marché du travail selon le modéle concurren-
tiel, D'autre part, la mobilit& est aussi apparue comme une
consé@quence découlant des awtxes hypothdses. Cette deuxiéme
conception a eu de trés fortes répercussions politiques. En
effet, l'augmentation de la mobilité& géographique ou pro-
fessionnelle a &té proposde dans pratiquement tous les pays
occidentaux, durant une certaine période tout au moins, com-
me la solution & l'existence de déséguilibres sur le marché
du travail. Les crltigues faites & cette conception sont &
la base de plusieurs analyses locales 1} et d'vne importan-

te réflexlon relative @ une r&orientation de la politique
régionale dans le sens de la valorisation et de la dynami-
sation de potentiels régionaux de développement 21. Elles

ont aussi conduit certalns aunteurs marxistes & un "plaidoyer
pour l'immcbilité& collective" (p.ex. de Gaudemar 1975 et 1976).

La premiére conception de 1'hypoth@se de mobilité parfaite

a surtout eu des incidences théoriques: mobiiité& forcée pour
Lles marxistes, régles institutionnelles d'allocation et de
rémunération pour les "institutionnalistes", barriéres &
l'entrée et segmentation pour les "segmentaristes”. Les néo-
classigues enfin ont proposé la constitution de sous-marchés
{géographiques et catégoriels notarment), au sein desguels
les mécanismes de marché continuent de fonctionner.

2.5.2. La problématigue marxiste: la mobilité forcée

Le déterminisme &conomigue sous-jacent 3 la prokliématigue
marxiste - dépendance totale de la main-d'oeuvre par rapport

au systéme de production - a donn& lieu au concept de "mobilité
forcée"., La mobiiité du travail est alors socumise aux coh-

traintes et au rythme de l'accumulation du capltal, dont les

1) Veoir Partie II, chapitres 2 et 4 et Annexe 4.

2} Held/Maillat 1983, {(Partie I, chapitre 10 gt Annexe 5},
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fluctuations condulsent A un processus d'absorption et de re-
foulement de la mailn-d'ceuvre par les entreprises. Cecl sig-
nifie que les individus sont soumis 3 une logique (celle du
systéme capitaliste) qui n'est pas socialement maitrisée
{Aglietta 1978}).

2.5.3. Le courant inastitutionnaliste

Le courant institutionnaliste est apparu aux U.S.A. & la fin
des années quarante. Il coincide avec une période ol les né&-
gociations collectives de travall ont &té institutionnalisé&es
et ré&églement&es (notamment par ie “Wagner Act” de 1935 et par
le “Taft-Hartley Act™ de 1947). C'est aussl une périocde ol
1'on a assisté au développement de syndicats nationaux de
branche, pour répondre a4 la concentration deas entreprises et &
1'éclatement spatial de leurs activit&s, Le courant insti-
tuticnnaliste est d'ailleurs issu de travanx dans le domaine
des relations industrielles plutdt que d'analyses &conomi-
ques l,. A.M. Ross (1948) a ainsi signalé que certaines
institutions entravent le libre fonctionnement du marché du
travall et le rempiacent par des ragles définissant 1'allo-
cation des travailleurs et le niveau des galalres. C, Kerr,
observant la situation dans la baie de San Francisceo, a
montré gue ies mécanismes de marché ne fonctionnalent gudre
gque dans ce qu'il appelle le "structureless market”, ¢'est-a-
dire celnl des travallleurs non-qualifiés, pour lesgueis

les différences de salaires expliquent la mobilit& ["The

only nexus is cash", Kerr 1954, p. 241. Mais pour Kerr,

le marché est tr2a fortement structuré&, easentiellement sous
1'effet de ra3gles institutionnelles. Ces ragles cré&ent des
marchés internes, pour iesgnelsa ie march& externe ne conatil-
tue gqu'un lieu ol pulser et rejeter de la main-d'ceuvre. Les
marchés spnt structurés, en ce sens gue les travailleurs
appartenant & un marché interne ont plus de drolts et de

possibilités que les autres., Ils gccupent donc une sorte de

i) La thécrie keynégsienne, supposant les calaires rigldes & court terme — at
notamrent i la baisse - reconnalssait bien le rfle des syndlcats, mais
elle n'a pas eu gur ce plan une grande influence sur l'analyse €u
foncticnnemwent du marché du trawvall.
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)

Les march&s internes pr&sentent deux formes fondamentalement

différentes, dent 1'importance relative varie selon le lieu

et dans le temps:

"Craft Labor Markets"™ ou "Guild system": Ce premier groupe
comprend les travailleurs gqui sont memhres des syndicats
lecaux ("craft unlons") et gul occupent un emploi contrdla
par eux 2}.

"Plant Labor Markets" on "Manorial system”: Cette catégorie
comprend les marchés internes aux entreprises, constlitués
par un ensemble de régles qui r&gissent l'allocation et

la rémunération de travailleurs non liés 3 un syndicat

local au sein de l'entreprise.

L'allecation des travailleurs aux postes montre le caractd-—

re interne de ces deux types de marchés:

Dans le "Craft Labor Market", l'accis ne s'effectue gque par
l'entr&e au syndicat. Celle-cl est rEglementée et conslste
notamment en l'acquisitien d'une gualification. Une fais
entr&, le travailleur peuwt se dfplacer facilement au sein
du march&, car les condltiens de travail, les salalres et
les gualifications requises sont pratiguement nnifarmes et
les informations sur les places vacantes excellentes. La
mekilit& entre entreprises est donc horizontale. La sécuri-
té de 1l'emplei résulte du contingentement du nombre de

travallleurs gui peuvent acguirir une qualification.

Dans les marchés intermes aux entreprises en revanche,

1'allocation des indivldus aux postes se falt, & 1'excep-

1)

2)

Le concept de "Job Territory™ expligue celui de balkanisation du
marché (kerr 1954, p. 25).

Dans cette &tude faite A catte £poaue dans ia baie de San Francisco
sur 35Q0'000 contrats de travail, 1l est apparu gue plus de S0% des
travailleurs &taient scumis aux régles Qe ce marchs.
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tion du premier emploi, uwniguement par promotione internes
basées sur l'ancienneté. La wmobllité est Aonc verticale.

Le r&le du ﬁarché est alors presque nul. La relation: tra-
vailleur/entreprise suhsi?te souvent méme lorsgque le tra-

vailleur a &t& licenclé .

La stabllité des travailleurs peut s’expliquer par les per-
spectives de promoticns, le syétéme de retraite, l'obliga-
tion de quitter son empleld avant d'en trouver un autre et
par la forte preobabllité de deveir entrer au bas de 1'échel-
le dans le marché interne d'une autre entreprise. L'accés au
marché interne est restreint, la sélecticn E&tant effectuée
par 1'entreprise elle-méme. La seule véritable concurrence
entre travallleurs se déroule donc au nivesu de l'entrée
dans les marchés inter?es, alors qu'elle disparait pour

einsi dire ensuite.

Le made de fixation des salaires diff@re dans les deux cas

de celul du modéle concurrentiel:

- Dans le marché des cuvriers professicnnels, le taux de sa-
laire est £ix& au cours de négociatlons collectives., Il dé-
termine le niveau de la demande de travall. Pour &viter des
déséquilibres, les syndicats contrdlent l'cffre de tra-
vail en limitant l'accés au marché. Ce n'est qu'en cas de
forte balsse de 1'activité qu'un probl2me peut apparalitre.

- Dans les marchés internes sux entreprises, les procédés
sont tréds différents. La marge de manosuvre que conservent
les firmes conduit les syndicats A mettre l'accent sur la
s8curité de 1'empiol, en rendant les licenciements cofiteux.
Par allleurs, la notion de taux de salalres perd de sa
clarets, dans la mesure ol l'existence de prometions in—
ternes condult les travallleurs 2 accepter de bas salal-
res dA'embaunche. Le nivean du salaire dépend alors pour les
individus de 1'&valuation des postes de travail et de 1a

rapidité de leur avancement.

1} Ce cas est toujours tréds fréguent aux Etats-Unis.
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Le mode de fonctionnement du marché du travall différe donc
fortement de celul du modéle concurrentiel, puisgue les
fonctions d'allocation et de fixation des salaires sont de

nature le plus souvent institutionnelle.

L'accent qui a 6t& mis de la sorte sur les marchés internes
a eu de trés fortes répercussions. La plupart des auteurs
ont cependant gliss& de la conception large de Kerr {barrié-
res & l'entrée) vers une limitation de la perspective 4 la
seule prise en consid&ration des marchés internes aux entre-
prises (Gitelmann 1966; Doeringer 1967; Robinson 1970;
Mackay et al. 1971} l).

2.5.4. Le "Job Competition Mcdel” de Thurow et le concept

de la "Labor Queue”

La constatation que les salaires sont rigides & court terme
et que des déségullibres existent a conduit Thurow & rai-
sonner par rapport au volume de l'cffre et de la demande
plus que par rapport aux salaires. Il appelle de ce falt
son mod2le "Job competition", gu'il oppose au mod2le tradi-
tionnel du "Wage competition" (Thurow 1975, p. 87).

Le point de départ de la réflexion réside dans l*obser-
vation que la qualification "cognitive"” (ou générale) des
travailleurs ne suffit pas pour occnper un emploi, mais
gu'elle doit €tre complétée le plus souvent par une forma-
tion sur le tas. Or, la mise au courant de tous les indivi-
dus ne repré&sente pas nn coft similaire. Ceux qui peuvent
étre formé&s rapidement (les bons travailleurs) se retrou-
vent en t&te de la "labor queuwe" et cbtiennent de "bons
emplois", alors que ceux pour lesguels les coits sont
élevés doivent ee contenter des "mauvais emplois” (Thurow
1975, p. 87).

Les salaires ne dépendent plne dans cette problématigue de

la productivité marginale du travailleur (capital humain),

1} Ce peint est repris au chapitpe 3.
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mails de celle de l'emploi auguel le travallleuwr parvient

4 accéder.

Les entrepreneurs ont pour leur part intérét, vu leurs in-
vettissements en formation, 8§ stablliser la main-4'oeuvre
et 3 constituer dans 1'entreprilse un marchf interne {chai=-
nes de ﬁobilité et structure rigide des salaires). On
accdde 3 celui-cl par des emplols d'entrfe. En conséquence,
les déséguilibres sur le marché& du travell ne modifient pas
& court terme le nivean des salalres, mails influencent les
crit&res d'embauche (sélectivité).

Dans cette perspective, le marché du travail apparait comme
structuré, en ce sens gqu’'ll existe des barridres & l'entrée.,
et par conséquent des sous-marchés clairement séparés.

Ce modéle a pu étre partiellement récupéré dans le "pare-

n n&o-classique, parce gue 1l'individu demeure au

digme"
centre de la r&flexion. Le critdre initial de sélection des
entreprises tproductlvité individuelle) est simplement
remplacé par celui du cofit de la formation nEcessalre pour
atteindre le nivesu de productivité exigé par le poste. Les
néo—classiques'ont donc tenté de donner & cette approche un
caractdre universel., 0Or, il est évident gqu'll ne s'agit

gue d'une théorie trés limitée, gul peut a'appliguer au
mieux & i'entr&e dans les march@s internes. Las autres
mécanigmes, et surtout la grande diversit€ de situaticns
que l'con rencontre en réalité, ne sont pas pris en compte
dans ce schéma. Celui-cl a cependant euw un grand succés,
particullidrement dans le cadre de pseudo-analyses de la
segmentation, mais qui ne sont rien d'autre gu'une forme
nouvelle d'analyses néo-clessigques hasées sur la seule no-
tion de barridres & 1l'entrée.

Il convient maintenant de présenter.trés brigvement les prin-
cipales conceptions rencontré&es sous le nom de théorlea de la

segmentation.

1} Cette notion a &té introduite et discutée par T.S§. Kuhn (1962).
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2.5.5. Les thécries de la segmentation b

Actuellement, l'cpposition la plus forte par rapport anx
approches néo-clasEigues est regroup&e sous l'étiguette de
théories de la segmentation. On comprend cependant sous ce
terme decs approches fort différentes, dont le principal
point commun conslste & dire qu'il n'existe pas un seul
marché du travail, mals plusieurs sous-march&s, ou segments,
au sein desquels les travallleurs changent d'emploi. Cette
segmentation ré&sulte de 1'interaction entre des forces et
des intér&ta &conomiques et politigues sur le march& du

travail, donc de processus endogénes 3 son fonctlonnement.

La diversité des approches est cependant grande. Elle a donné
lieu 2 des applications empirlgues aussl nombreuses gue va-
ri&ées. Fondamentalement, on peut néanmoins distingunar deux

grands courants de pensée:

- Les &conomisStes radicaux, s'appuyant sur la critigue
marxiste de l'économle politigue, ont tenté d'identifier,
de décrire et d'expliquer la segmentatliop dans le cadre
de la logique du systéme capitaliste et des rapports de
production qui le caractérisent. Ils introduisent une

perspactive historique.

= Les néo-institutionnalistes, &conomistes ou spécialistes
des relations industrislles, se sont appuyés sur les ana-
lyses institutionnalistes de Kerr, Ross et Dunlop des
années cinguante et solxante et sur celles, plus anclennes,
de Veblen, Commons et surtout Perlman gui concernalent le
mouvement onvrier aux Etats-Unis et 1'&mergence des syndi-
cakts. Le concept gu’ils ont proposg€ est celui du "Dual
labor Market". Les obstacles a4 la mobllité sont dus 2
l'existence de marchés internes du travail et anx processus.
de gualification et de promotion gqul leur sont associés,
L'explication de la segmentation repose assentiellement sur

des varlables micro-&conomigues.

1) Le chapltre 4 est entiérement consacré & ce groue de théories.
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2.6. CONCLUSIONS

2.6.1, Conclusion yénérale

A %‘issue de ce chapitre, une conclusiocn s'impose & 1'é&vi-
dence: le moddle concurrentiel apparalt comme beaucoup trop
€trcit par rapport & la complexité de la réalité et le mode
de fonctionnement du marché du travail ne peut 8tre assimi-
1& aux princlpes gul régilssent le marché des prodeits. Les
fonecticns d'allocation, de régulaticn, de rémunératicn et
d'informaticn ne correspondent donc en général pas pour le
marché do travail & celles gqul sont postulées dans le mo-

deéle de concurrence pure et parfaite.
Cette constatation a condult & deux types de démarches:

- 81 le marché ne fonctionne pas comme prévu, c'est gu'il
existe des obstacles gqul induilsent des dysfonctionnements
on des discontinuités. Les principes fondamentaux du mo-

déle ne sont cependant pas remis en cause.

- 51 les fonecticns du marché ne sont pas coenformes au modéle
néo-classique, c'est gue le marché du travail ne s5'appa-
rente pas a un marché des produits. La présence d'agents
cu de groupes d'agents &largit en effet le champ de 1'ana=-
lyse hien au-deld du réductionnieme Econcomigue postulf par
le modéle cencurrentiel (y compris le modele néc-classigue).
Cecl explique 1'intérdt crocigsant des soclologues pour

1l'analyse du marché du travail.

2.6.2. Les grandes lignes du "renouveau®” ndc-classiqgue

Les réponses des néo-classigques "modernes" aux critigues for-
mulées au medéle concurrentiel ont deux caractéristiques fon—

damentales:

- Elles sont "néc"-classiques, car elles visent § rendre au
modéle de base g9a validité, mals dans le cadre de contrain=-

tes de plus en plus nombreuses.

- Elles scnt toutes partielles, en ce sens gu'elles parvien-
nent 3 apporter des réponses scuvent assez satisfaisantes
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ou en tout cas plausibles aux critiques formulées, mals en
prenant les objections une & une. Le modéle général auguel
on aboutlt repoze zur le principe de 1'azddition de nombreu-—
ses théorles partielles, doat Ia validité& est le plue sou-
vent d&ja limité&e & un petit nombre de cas. La somme de ces
théories donne bien une th&orie unique, mais gqul constitue

un cas particulier et non un modéle universel.

Consldérées isolément, ces approches ont cependant toutes
un sens, qul peut enrichir l'analyse, mais 2 condition de
ne pas les appliquer indifféremment dans toutes les si-
tuations. Parmi les axes de recherche qui ont &t& men-
tionnées dans ce chapitre, on retiendra les &lEments sui-

vants:

- Existence d'une nmultitude de sous-marchés qui résultent
de l'existence de cofits divers (formation, information,
mobilité, transsctieons, etc.).

- Explication des différences de salaires par les théories
de la discrimination et du capital humain. Cette dernidre

thforle sert aussi 3 explliguer le retcur & 1l'équilibre.

= Intégration des lmperfections diverses dans le raisonne-
ment {information imparfaite, rentes de situation, etc.)},
en démentrant la tendance 34 leur supression et/ou en
réclamant la réduction de ces imperfections pour amé-—

liorer le fonctionnement du marché du travall.

- Développement de thé&ories de la recherche d'emplol ("Job
Search and Labor Turnover Theory"), en vue de rendre
compte de la ccexistence d'emplois vacants et de chémeurs

. volontalres dans un méme espace.

On remarquers pour terminer que les modéles né&o-classiques
n'incorporent aucune perspective historique nl institu-

tionnetlle.
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2.6.3. "Instituticnnalistes" et "segmentaristes”

Par rappert notammwent aux hypothéses d'atomicité des agents
et de fixatien des salaires par le marché c'est développé un
important courant instituticnnel, dont l'objectif premier a
consisté 3 démontrer gue les mécanismes de marché ne s'appli-
quent gqu's une partie des agents (& cause du rdle des syn-
dicats et de 1'Etat). Il a déhouché& en premier sur la prise
en coneidération des marchécs internes du travall et sur la
reconnalssance de principes d'allecation et de fixaticn des
galaires trd3c différents de ceux dn marché&. Ce point est
repris au chapitre 2.

Ouittant la problématique micro-€concmigque pour une approche
macro-économique, les "nEo-institutionnalistes™ ont proposé
le concept du double march& du travall ("Dual Labor Market
Theory"). ‘

Enfin, sur la base des apports de la eritigue marxiste de
1l'économie politique se sont développées les approches des
radicaux, Celles-cl tentent de donner 34 l'analyse une
perspective historique et de comprendre le foncticnnement du
marché du travail dans le cadre des rapports de productiaon
mis en place par le systdme capitaliste. Ces thécries sont
souvent ageimilées 8 celles dn donble marché du travail,
mals leur inté&x@t a consisté A mettre l'accent sur des phé-
noménes globaux et 3 tenter, dans le cadre de la logique du
gystdme de produnctien, d'expliguer la persistance de la
payvreté et le bas niveau des salailres de certaines catégeo-
rieg de travailleurs. Les thfgories de la segmentation sont

discutées au chapltre 4.

2.6.4. Marché du travail et march& de 1l'emploi

Alnsi gqu'on a pu le constater tout au long de ce chapitre, on
rencontre le plus souvent dans la littérature le terme de
march& du travail. C'eat récemment que la notion de marché

de l'emplol s'est répandue. Certains auteurs (p.ex. Barrére
1979} consid2rent les deux approches comme feondamentalement
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différentes par lenrs hases théorigues. Le marché du travail
ferait ainsi r&férence au mod&le néo-classigue, ob la régu-
lation entre offre et demande se réalise sur un marché par
le biais du mEcanisme des prlx et ol le travail est une
marchandise, Ralsconner en termes d'emploi procéderait en
revanche d'une démarche inverse, ol les entrepreneurs pro-
posent des emplols qu'ils ont d&fini, dans leur ceontenu et
dans leur nombre, au vu de leurs bescins et d'un niveau de
salaires fix& par allleurs. Les salari&s sont alors placés
dans une position d'infériorité.

D'avtres auteurs volent entre les deux approches des perspec-—
tives certes différentes, mals complémentaires. "Travail et
emplol sont indissoclables, sfparés, aucun n'est satisfai-~
sant. " {Germe/Michon 1975, p. 1762).

La complémentarité des deux approches est en effet évidente
dans une perspective trés large, parce gque l'emplcl rend
compte de la manlére dont se concrétise la demande de tra-

vall sur le marché&,

D'une mani2re générale, la notion de marché& du travail appa-
rait comme plus large que celle de marché de l'emploi. Elle
convient autant aux systémes de march& des modd@les de type
walrasien gu'aux analyses marxistes de l'exploltation des
travallleurs. Son utilisation est également indispensable

si 1l'on s'intéresse aux effets du progrés technique et/ou
techneleogique sur l'empled, & la preductivité cu & 1'orga-
nisation du travail.

Cependant, le concept de march& de l'emplol convlient mieux

& l'approche qui est effectufe ici. En effet, celle-ci est
axée sur les processus d*allocatlon des travailleurs aux
empleis, et non sur la mani2re dont sont constitnés les
emplolds ni & celle dont sont fixés les salalres. Les concepts
utilisés par les auteurs sont cependant repris dans les

chapltres suivants dans leur forme originale.
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CHAPITRE 3;  MARCHES INTERNES ET EXTERNES., FORNMES PARTI-
CULIERES D’EMPLQI ET. STRATEGIES D'ENTREPRISES

1.1. ORIGINE ET DEFINITION DU CONCEPT DE MARCHE INTERNE

3.1.1. péfinition

Le terme de marché interne du travall a &té& utilisé 3 de
nombreuses reprises dans la llttérature. Les définitions
gu'on y rencontre concerdent sur le falt gqu'il s'agit d'un
marché qui est séparé de l1l'extérieur [marché externe) par
des "pertes d'entrée" et dans leguel l'allecatlon du tra-
vall entre les postes et les rémunérations des salaires
sont erganisées par un ensemble de régles et de procédures
plus ou moins institutionnalisées, Elles divergent cepen-
dant guant au champ couvert par le concept. On parle ainsi
de marché interne & un &tablissement, % une entreprise,

3 un greupe d'entreprises, 3 des erdres professionnels (avo~
cats p.ex.] ou & des professiens trés organisées (p.ex.
dockers). On & vu gue pour Kerr {1954} les marchés &tailent
internes dans la plupart des entreprises et dans les "Craft
Uniens". Pour Doeringer et Piore (1971), la dé&finition est
au moins aussi large puisqu’elle englebe toute unité admi-
nistrative ol des régles institutionnelles d&terminent
1'allocation et la rémunération des travailleurs. Robinson
{1970), en revanche, limite son appreche aux seules entre-
prises. Telle est aussi la vision de Lutz et Sengenberger
{19274), alers gue Biehler et Brandes (1581) reviennent & la
conception de Kerr. Ces différences s'expligquent en bhonne
partie par les objectifs des diverses approches. Les insti-
tutionnalistes et les nfeo-institutiennalistes ont eu peour
premier but sur le plan théorigue de mentrer que le marché&
du travail ne fenctienne gue trés partiellement selon les
princlpes du mod&le concurrentiel {marché externe) et gue
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d'autres principes r&gissent la grande majorit& des flux.
Les autewrs gui ont privilégilé les d&finitions &troites se
sont pour leur part davantage int&ressés aux entreprlses,
a3 leur politigue d'emploi et 4 leur manidre de faire face
aux fluctuations conjoncturelies.

3.1.2, Qrigine du concept

L'essor de la notion de marché interne est 118 A 1'évolu-
tion éconemique de l'apré@s-guerre. On s'est ainsl apergu,
méme parmi les &conomistes néo-classigues, de la guasi-fixité
des charges salariales (01 1962). dont les causes devalent
en partie Btre recherchéeg dans des contraintes 1l&gales
(p.ex. Okun 1962) ou dans l'existence de gualifications spé-
cifigues dans lesquelles les entreprises ont investi (Becker
1964).

Des interprétations plus récentes décrivent la période
allant de 1945 & 1974 comme &tant caractérisée par une forte
crolssance de 1'économie, par un processus de concentration
du capital et donc par la constitution de grands groupes
industxiels et financiers, Durant cette phase, on a aussi
assisté & une forte division du travail, rendue possible
par la standardisation des produits et 1'augmentation des
échelles de production. Les qualification; exlgfes de la
part des travailleurs se sont alors Eloignées des forma-
tions professionnelles de hase, soit pour faire place & des
gltwations tetalement non-guallfifes, solt pour introduire
des formations spécifiques 2 une entreprise, volre & un
procédé de production. Le processus d'internalisation de la
formation a encore &t& accru par la pénurile de travailleurs
gqualifiés {Lutz 1879a}) et par 1l'arrivfe sur le marché

d'étrangers souvent pen gualifiés 1}.

1) L'interprétation radicale de D. Gordon, H. Edwards et M. Reich {1982}
porte sur una péricde plus longue et met 1l'accent sur la nécessité
qu'ant ressentle las entreprices Face aux résistances ouvridres et 4
un pouvelr syndical accru, d'un contrdle plus efficace du processus
de production. Veolr aussi le chapitre 4 (4.3.).
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Ce sont donc les entreprises qul ont supporté de plus en plus
les collts de la formation. Les investissements qu'elies ont
réalisés dens ce sens les ont condultes 3 se protéger de la
concurrence, Elles ont pu utiliser dans ce hut plusieurs

moyens:

- politique de rémnnération (faibles salaires d'entrée et

progression & 1'anclennetég)

- bonnes perspectives de promotilion, prestations scclales &le-

vées, etc,

- politique d'allocation tenant compte de la durée potentiel-
le de i'emplel 3 l'embauche, limitant les polnts d’entrée
et/ou favarisant les promotions & l'anclenneté

- minimisation du <¢oQt des changements d'emploi intermes 3

Il'entreprise ({(grandes entreprises}

offre d’'une grande sécurité de l'emploi.

Elleas ne peuvent cependant constituer un vral marché& interne
que si leur activité est stable et leur mode de production
trés capitalistigue {(Sengenberger 1275}.

La formation Interne est le plus souvent conférée sur le tas,
tar c'est 13 que son colit est toujours le pins faible. Dans
ce cas, sa spécificité est généralement &levée, ce quil signi-
fie que les qualifications ne sont pas négociables sur le
marché., Tout changement d'emploi implique alors la perte
d'avantages souvent importants {p.ex. Kerr 1954; Becker 1964;
Lutz/Sengenberger 1974; Sengenberger 1575).

L'int&rét que représente pour l'entreprise un marché interne
consiste aussi dans une facilité plus grande des embauches
et dans une r&duction de lenr coQt, ainsi gue dans une plus

grande facllité d'adaptation.

En satisfaisant en m&me temps aux inté&r&ts des travailleurs
et des syndicats, les marchés internes ont anssi{ pour fonc-
tion d'améliorer la "cohésion socilale de l'entreprise” (Gam-
bier/Verni&res 1982, p. 95) 1].

1) voir aussl vincens 1974, pp. G663 et Roblnsen 1974, pp. 1lils.
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Il faut cependant ajouter que l'intéré&t pour une entreprise
de disposer d'un marché interne Jdiffdre considérablement se—
lon la technologie employée, l'organisation de sa production,
la'nature de son activité, la stabilité de ses marchés, le
degrg de spécificit€ des gualifications de son perscnnel,

sa taillle, sa localisation et plus généralement selon la na-
ture du marché local (existence d'une concurrence, dynamisme

des anktres entreprises, disponibllités en main-d'ceuvre, atc.).

Lorsque l'con néglige de prendre en considération - ainsi que
de nombreux avtevrs 1l'on fait - le contexte dans legquel un
marché interne a &t& constitu&, on aboutit 3 une vision sta-
tiqué des choses, On s*intéEresse alors plus 2 des particu-
larités internes de i'organisation qu'aux comportements des
entrepfises qui permettent de comprendre la fonction des

marchés internes’. '

D'avtres auteurs ont Evité ce pidge. La recomnaissance de
l'existence de marché&s internes les a conduit & mettre l'ac-
cent sbr les politiques d'emploi des enfreprises et sur lenr
relative indépendance par rapport aux activités de produc-—
ticn. Le champ d'analyse gu'ils ont ainsi cuvert est de na-
ture micro-&conomigque, mais les répercussions des politiques
d'empleod des firmes av niveau du marché de l'emplol dans scn
ensemble sont sonvent considérables.

Il favt encore signaler gue, durant toute la phase d'expan-
sion, la place gqul avait &té& accordée aux syndicats dans
1'analyse &tait restée trés limit&e. Ce n'est gue récemment
que certains auteurs ont &t€ amenés & leur attribuer un rbéle
beaucoup plus actif dans la structuration du marché de
1l'empleol, Cet Elargissement des perspectives est une con-
séquence des critigues de Rubery (1978) et Brunc (1979) aux
approches des "dualistes" et des radicaux, mais aussi de
1'apparition d'un contexte institutionnel nouveau et 4'une
modification des stratégies syndicales (p.ex. Germe/Michon
1979/1980; Michen 198l1; Sengenberger/KShler 1982a et b}.

L) Critiquant les analyses privilégiant des variables micro-#conomiques,
B. DLutz {1982) reléve gqu'on oublie de la sorte gque l'attachement bi-
latéral entre entreprises et travailleurs, chservé dans la longue p&-
riode 4'expanslon de l'apré@s—guerre, &talt exceptionnel dans 1'histoire
du capitalisme.
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3.1.3. Les miarché&s internes: un condept trds vaste

Si 1'on se réf2re aux définitions tré&s strictes donnéaes par
les premiers auteurs gui ont traité des marché&s internes,

on se rend vite compte gue le nombre d'entreprises gul sa~
tisfait awx descriptions proposées est extrémement llmité.
D'an autre ¢OtE, rares sont les entreprises gui ne connais-
sent ancune forme de marché interne, c¢'est-a-dire oll 1lacces
3 certains emplois (de l'extérieur ou de l'intérieur) n'est
pas lié A des régles relativement stables.

Par ailleurs, toutes les entreprises disposant d'un marché
interne ne présentent pas des caractéristiques et une orga-
nisation compnarables. Des march&s intarnes asse2 purs, mais
de type souvent différent, ont ainsi &t& observés:

- dans 1l'administration publigue, les banques et les assu-
rances pour les travailleurs qualifiés

- @ans la police, l'armée et la poste pour des travailleurs
non-qgualifiés par rapport au nouvel emplei, mais gqui peu-

vent accéder aux postes les plus &lgvés

- dans certaines grandes entreprises industrielles pour des
travaillenrs non-gnalifi&s acguérant une formatlon spéci-
fique, mals dont les perspectives promctionnelles sont 1i-
mitées au niveau contrematitre ou chef @'atelier (chimie,
aclérle, etc. } 1J.

S§i 1'on se limite 2 prendre en considé&ration l'exlstence
de régles durables et d'une organisatlon interne des emplois
et des flux, ces divers types de marchés internes ne doivent

pas &tre dlstingués,

En revanche, une approche dynamique des flux internes et
externes observés sur le marché de l'emploi et des muta-
tions structurelles consécntives 3 des fluctuations con-

1} P.ex. Drexel/Nuber 1979 et Drexel 1982,
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joncturelles, au progrés technique ou & 1l'introductian d'une
technologie nouvelle réclame une analyse détaillée des points
d'entrée dans les marchés internes, alnsl gue des Eventuels

points de rupture de fililres promotionnelles internes. Dans
cette perspective, des marchés lnternes pour ouvrilers ayant

acquis des qualifications spécifiques ne sont absolument pas
comparables 3 cenx qui sont organis@s pour des emplayés qué-

lifiés.

Enfin, il existe des entreprises éans lesquelles coexistent
on marché interne pour les ouvriers et un autre pour les
employés, les points de contact entre eux Stant selon les
cas nuls, faibles ou fréguents.

Il est &vident gue cette diversité de situations ne pent que
difficilement faire l'objet d'ume formalisation théorigne.
De ce fait, tant gue les concepts proposés visent simple-
ment A montrer 1'existence de march8e ilnternes ou & placer
le champ de l'analyse sur les entreprises et lenr politiquoe
d'emplei, ces objections se révelent pen fonddes. Mais il
n'en va pas de méme si on prétend par 13 preoposer un schéma

représentatif de la r&alité.

Des conséguences de la diversit® des formes de marchés in-
ternes sont anssi perceptibles au niveauw de la relation entre
march@s internes et marchés externes, relation qul souléve

d'ailleurs guelques probl3mes théoriques.

3.1.4., Marchés internes et marchés externes

Ce qui ne fait pas partie du marché interne est appelé mar-
ché& externe., Celol=-ci a &té subdivisEé en Allemagne entre les
sous-marchés des travailleurs gualifiés ("Berufsfachliche
Teilarbeitsmarkte™) dont la formation est reconnue et trans-
férable, et les saus-marchés des non-quallfiés [("Jedermanns-
Teilarbeitsmirkte") {Lutz/Sengenberger 1974; Sengenberger
1975). Les relations entre les marchés internes et les mar—
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chés externes gurviennent aux peoints de c¢ontact (ou “ports
d'entrée”). Selon la forme et la nature dn marché interne,
les points de contact sont différents. Entre les extrémes
que sont des march&s internes entidrement fermés {un seul
point d'entrée) ou des structures entidrement ouvertes
existent une multitude de sitvations intermé&diaires que l'on

1}

est susceptible de rencontrer dans la réalité . La signifi=-
cation du marché externe varle dans chacune des situations,
Dang le cas de marchés internes ferm&s, le march& externe
apparalt comme un résidu gqui comprend les "exclus". Lorsgque
les marché&s internes sont partiellement ouverts, on voit
réapparaltre sur le "marché externe" des formes 4d'&changes
entre entreprises de travailleurs souvent trés qualifiés,

qul peuvent méme grace & l'expérience accumulée améliorer

leur sltuation lors d'un passage par le marché de l'emploi.

Dans ce cas, qui est indiscutablement le plus probable en
réalité&, le concept de marché externe n'a plus une signi-
fication globale, mais prend un sens différent pour chague
entreprise selon le type de main-d'oeuvre dont elle a be-—
soin et le degré de contrdle qu'elle a sur son marché in-
terne. Les notions de marchés Internes et de marchés ex-
ternes sont donc des notions micro—&conomigues qu'il ne

faudrait &n aucun cas généraliser.

Dans l'entreprise elle-mé&me, i} arrive gue tout le personnel
ne fasse pas partie du marché interne, mais qu'il existe

une barriére entre vn noyaa stable ("Stammbelegschaft" ) et
un volant de mobilité ("Randbelegschaft"). Les combinaisona
entre ces deux sph@res peuvent prendre trois formes typi=-

ques:

a) Comblpaison d'un noyau stable, composé de travallleurs
su bénéfice d'une grande ancieunets et disposant de qua-
lifications spécifiques & l'entreprise, et 4'un volant

1) voir p.ex. les schémas présentés par D, Gambier et M, VerniBres (1532,
pp. Y9B-100), On les trouve aussi chez Gambier 1979a.
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de mobilite, compos& de travallleurs sans qualifications
spécifiques, Il n'y a guare de possibilités de passage

de 1'un & 1'autre.

b).Cmeinaison d'un noyau stable et d'un volant de mobllité,
mals ol les membres du nmoyau stable sont recrutfs au sela
du volant de mobilit£. Des possibilités de passage de
1'un 3 1l'autre existent dont.

c) Le noyau stable s'étend 3 l'enzemble du personnel de
1'entreprise, C'est le cas type d'un marché interne

complet 1 .

Le génre de combinaison entre noyau stable et volant de
mobilité n'est d'allleurs pas nécessalrement le mBme pour
toutes les catégories de main-d’'oeuvre cu poux tous les

départements d'une entreprise,

L'entreprise devient dans cette conception un lieu de seg-
mentation entre marché interne et marché externe. Lutz et
Séngenberger parlent 3 ce propos de "betriebszentrierte
Arbeitsmarktsegmentation” (Lutz/Sengenberger 1980; Sengen—
berger 1981; Lutz 1982).

Cette diversit® de situations est apparue 3 l'Svidence du-
rant et aprds la criee. On s'est alors rappelé que les
firmes avaient d'une manidre gé&nfrale besgoin de flexibilité,
Les comportements des entreprises depuls la crise s'expli-
quent ainsl trés largement par la tentative de retrouver

la flexibilit& perdue durant la phase de crolssance. Cet

aspect falt l'objet de la section suivante.

1) M, Deatefanis et L. Foucher (1581} démontrent emplriquement gue les éta-

blissements présentent des structures diverses du point de wvie des
taux de rotation calculés pour 21 fonctions. Ils ont ainsi identifié
des établissements stabilisants, mobillsants et neutres (le taux

de rotation est & pau prés semblable pour toutes les fonctions dans
cas trois premiers types, c'est-3-dire respectivement faible, fort et
moyen} et des établissements oll coexistent un noysw stable et un
volant de mobdlits,
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Mals avant de passer 34 son examen, on peut encore rapide-
ment remettre en cause l'opportunité d'analyser en termes de
marché le fonctionnement interne des entreprises. Il n'y a
en effet pas véritablement confrontation entre une offre et
une demande internes, puisque le conkrat est conclu lors de
1l'entrée dans l'entreprise 1).
3.2. LES FORMES PARTICULIERES D'EMPLOI ET Lg.RECHERCHE DE LA
FLEXIBILITE

3.2.1, D&finition

La notion de formes particuiieéres d'emploi (FPE) 2) gui est

apparue récemment en France, est destinfe & rendre compte

de la geation de la flexibilité&. Les FPE sont d€finies par
un statut gui ne correspond pas & un contrat de travail nor-
mal, auvtrement dit gui est l'exact opposé de 1l'emploi ty-
pigque décrit par Puel {198k durée indéterminge, unicité de
1l'employeur, activité a plein temps, travail dans 1l'entre-
prise de l’employeur, etc. Il s'agit de formes d'emplol pré-
caires {(c'est-a-dire dont 1'avenir est incertain} et/oun ex=-
tériorisées, c'est-A-dire qu'elles permettent de "libérer
1'unit& de production des obligations lifes au statut
d’employeur” (J. Freysainet 1979, p. 141)., Il ne faut pas
confondre ces deux notions avec le concept d'instabilité

de la main-d'oeuvre, qui a trait aux changements d4'emploi,
ni avec celui de l'instabilité des emplois, qui se rapporte
aux processus de création et de suppression &'emplois
{Michen 1981, p. 93; CGerme 1981, pp. 58s).

Il semble gue les diverses formes de gestion de la flexi-
bilité peuvent &8tre le mieux appréhéndées par la notion
d'extériorisation, gui permet la précarigation, Il faut
dans ce cas distinguer 1'extériorisation physique, c'est=5=-
dire gue le travall est effectu& hors de l'unité de pro-

1) volr p.ex. Mallet 1978 {pp. 81-84}.
2} Developpée notamment par Germe/Michon 1979/1280.
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duction, et l'extériorisation juridique, ol 1'unité de pro-
ductlon qui utllise la force de travail n'est pas 1'employeur,
une relation a troie remplagant le schéma traditionnel
employeur-employé (J. Freyssinet 1979, p. 141).

Ces denx formes d'extériorisation peuvent exister ind&pen-
damment 1'une de l'autre {travall 3 domicile lorsgue l1l'ex-.
té&riorieation n'est que physigque; traveil intérimaire ou en
réglie leorsqu’elle n'est que juridigue) ou simultanément
({sous—traitance).

Les fonctions remplies par les FPE sont au moins de trois
types: le besoin de flexibhilit& gquantitative, ie besoln de
flexikilité quelitative et l'wdaptation 2 des probi2mes spé-
vifigues ({absentéisme, départs, rotation, ete.).

3.2.2. La recherche de la flexibilité comme cas général

Les FPE se sont fortement répandues depuis la crise, en rai-
son d'une incertitude €conomigque croissante, mais surtout
parce que les entreprises avaient en bonne partie accepté,
pour se protéger de la concnrrence, le blecage du mécanisme
classigue de )l'arméEe industrielle de résexve {Luntz 1982},
Autrement dit, ces entreprises avalent perdu une grande par-
tie de leur flexibilits.

La capacité d'adaptation aux fluctuations conjoncturelles

que 1l'on avait attribuée aux grandes entreprises durant la
phase d’'expansion a &té fortement mise & contribntion dans

les années 1974/1975 (mesures d'adaptaticon du volume de tra-
vail ou du volume de la main-d'oceuvre (Mendine/Sengenberger
1976; Schultz-wild 1976 et 1979). Elle s'est traduite par

und disjonction entre les courbes de production et celles

des effectifs, mais des conséquences tréds importantes sur
dfautres entreprises (sous-traitants p.ex.) et sur l'orgapisa-
tion spatiale des activitEs {fermeture d'étabilssements secon-
daires p.ex.) ont aussi &t& enregistrées. Plus généralement,
lorsque de grandes entreprises ne parviennent plos, comme ce
fut le cas au cours de la dernidre crise, & s5'adapter de manidre
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interne, des ré&percussions prefondes sont & attendre an

niveau de la structure du marché du travail:
- parce que les effectifs concernés sont souvent importantes

- parce que certaines cat&gcries de travailleunrs sont plus
touchées gque d'autres {celles pour lesguelles les cofits des
licenciements ou des lncitations au départ, les pertes
d’investissements en capital humain ou les obstacles régle-

mentaires sont les plus faibles)

- parce gue certaines branches ou entreprises sont plus sen-
sibles & la conjoncture ou plus touch&es par les mutations

structurelles

- parce gre certaines fluctuations sont transférées sur des
receveurs d'ordre ou sur des &tablissements secondailres
{Mendins/Sengenberger 1976; Broudic/Esplnasse 19B0; Gam-
bier/vVerni2res 1982).

Certaines lacunes sont aussi apparpes dans les premia-

res formalisations &u concept de marchés internes A propos
de la dé&finition du noyan stable et de la justification
de son existence par la notion d'investissement en

capltal homain. Il est en effet arrivé assez souvent,
lors de restructurations profondes, gue des gqualifications

spicifiques qui Etaient rentables deviennent une source de
blocage pour l'entreprise, compte tenu des technplegies nou-
velies et de l'orientation de l'appareil de production wvers
des activités plus spé&clalisfes. La capacité d'adaptation
des structures et la polyvalence des gualifications sont

alors devenues essentielles.

Le recourg aux FPE s'est inscrit dans ce processus, en ce
sens qu’il a permis d'&viter & la fols du personnel en sur-
nombre et des pénurles temporaires {abseutZisme, vacances,
commandes supplémentaires, ete.). On a aussi observé gue
certaines entreprises parvenaient & réduire leur dé€lai de
production et & décrocher des contrats grice A 1'engagement

massif de travailleurs temporaires {(inté&rim ou travail en
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régle). 51 elles ne sont pas mises en relaticn avec les
centraintes institutionmelles et legales qui s'opposent au
comportement classique du "hire and fire", ces raisons &co-
nofigues ne suffisent pas 4 elles seules 3 expliquer le déve-
loppement des FPE. La péricde d'expansicn avait en effet é&té
mise & profit par les syndicats pour clecisonner les marchés
internes par rappert & l'extérieur (protéger les avantages
acquis} et pour garantir la sé&curit& des travailleurs en

place contre les licenclements l).

Les solutions adoptées varlent cependant seleon les cas {pays,
branches, etc.). Les contraintes légales ont auss) &té éten-
dues durant la phase d'expansion ou au début de la pZriode

de crise, afin de préserver le niveau de vie attelnt. En France
par exemple, la lcol sur les licenciements de 1975 a eu pour
conségquence une augmenﬁation trés rapide du travall tempo=-
raire, et plus tard la création de formes de contrats acu=-
velles (contrats & durée limitée, pactes pour l'empleol, etc.).

Les relations entre patrenat et syndicat se sont &Evidemment
durcies autour du théme de la flexibillité&, dont les entre-
prises ont besoin et dent les syndicats ne veulent pas.

L'é&veoluticon actuelle peut donc &tre interprétée comme des
réponses aux rigldités introduites au cours des décennies
précédentes. Elle ne signifie cependant nullement gque
l'optimum pour les entreprises se trouve dans une préca-
risation compldte des emplois, mais gu'en péricde d'lncertl-
tude le noyau stable doit &tre compl&tE€ par un velant de
mcbllité, afin de garantir & la fols la stabilité voulue et
la flexibilité nécessaire.

Ces deux aspects, gui ont EtE prEsentés icl scus les termes
de marchés internes et de FPE, sont donc complémentaires et

forment ensemble la stratégie d'emplei des entreprises.

1) Les comparaisons réalisdes dans l'industrie avtoumobile entre 1'Alle-
magne et les Etats-Unis (Sengenberger/Koehler 198%a et b) le montrent
de= manidre évldente.
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3.3. LES STRATEGIES D'EMPLOI DES ENTREPRISES: UNE CONCLUSION
MICRO-ECONOMIQUE

Au termes de ces développements, on volt apparaitre l'entre-
prize comme un agent susceptible de A&finir le contenu des
emplois et de mettre en ceuvre une poiitique de ges-

tien du perscnnel différente selon le contexte &conomique

et selon celul du marché de 1l'emplol (Pommier-Peneff 1975).
L'entreprise est donc l'agent pré&dominant sur le marché. Il
n'eet cependant pas 1'agent exclusif,puisgu'il subit 1'influ-
ence d'un certain nombre de contrailntes &conomigues, so-
ciales, dé&mographiques, instltutionnelles et techniques. Et
c'est sous la pression de la concurrence et des autres
contraintes qu'une firme prend ses dé&cilslons par rapport

aux formes d'utilisation (cu de non-utilisation) de la force
de travaill et qu'est concrétement mis en place en termes
d'organisation technigue et hiérarchigque le processus de

preduction.

Une certaine "élasticitE" est reguise, car les entreprises
cherchent & &viter gue les changements survenus au niveau
de variables externes n'interfdrent directement sur le
processus de production. Cela revient A tenter de neutra-
liser leurs effets au niveau de lenrs causes ou 2 l'aide

d'une modification de 1'organisation interne des entreprises.

C'est donc sur les comportements des entreprises gne doit
porter l'analyse si l'on veut comprendre les processus en
oeuvre et donner & l'approche une dimension explicatlive,

gui "permet de mettre en &vidence les transformations dans
les rapports de l'entreprise & son environnement industriel
et régional®™ (Alaluf 1980, p. 54). C'est d'ailleurs 1'appa-
rition de probl&mes de main-d'oeuvre qui a révélé l'existen-
ce de stratégies d'emploi (Altmann/Bechtle/iutz 1978: Becht-
le 1980}.
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Cecl conduilt A rejeter les théories générales et & leur
préférer des analyses ponctuelles, puisque les variables

en jeu sont muitiples.

On ne poursuivra pas davantage 1'examen de cette probléma-
tigue ici, dans la mesure od les résultats auxquels elle a
condult ne sont plus généraux et ne peuvent &tre interpré-
tés gue dans des contextes locaux spéclfigues 1Y 11 faut ce-
pendant préciser que l'on oublie souvent dans ces approches
d’identifier les établissements qui ont vraiment une poll-
tique d'emploi {les grandes entreprises) et gqu'on en fait

facilement un erit2re universeilement valable.

Avant de passer aux théorles de la segmentation, 11 est
important de rappeler que 1z notlon de marché interne est
de nature micro-économigue au départ et qu'élle implique
une partition horizontale entre march&s internes et marchés
externes. Avec les thé&éories de la segmentation, on entre
en revanche dans un domaine macro-économicgue, od la parti-
tion est verticale et s'apparente plus & une stratifica-
tion.

1) Ces aspects sont repris dans la partle 111, chapitre 1.
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CHAPITRE 4: LA THEORIE DE LA SEGMENTATION

4.1. INTRODUCTION: SEGMENTATION ET DUALISME

Le terme de segmentation wise 2 s'opposer 2 1'unicité duv mo—
déle classique du marché du travail. Mals au-deld de cette
définltlon générale apparalssent une multitude de polnts de
vue différents. Dans sa définitilon la plus large, la seg-
mentation est m&me un concept compatible avec le modZle néo-
classigue: une segmentation constitue une discontinuité quel-
conque, c'est-&-dire que les catégories de travailleurs et
d'emplois ne sont pas homogénes ou substituables, mais qu'ils
sont réunis en un certain nombre de groupes. Ceux-cl ré-
sultent de 1'hétérogénéits des individus cu des emplols et/ou
de l'exlstence de ré&gles formelles ou informelles. ('est
uniquement au sein de ces gqroupes gue le terme de marché du
travail a un sens. On peut aleors imaginer des marcﬁés pro-
fessionnels, des marchés internes aux entreprises, des mare
chés régionaux, etc. On devrait parler dans ces cas-1i d'une
"pre-market segmentation" (Ryan 1981, p. 7) ou d'une "pre-
entry discrimination" (Loveridge/Mok 1979, p. 82), en ce

gens que seules lee caractéristiques des individus influen-
cent leur allocation & certains emplols., La segmentation est
donc unllatérale.

Pans la version la plus précise de la théorie, la segmen-
tation est définie comme &tant fonctionnelle {un segment a

1) (cer-

besoin d'au moins un autre pour exister), bilatérale
tains groupes d'individus, gquelles gque solent leurs caracté-
ristigques, ne peuvent avoir accés qu'd des emplols précai-
res), endogéne (la segmentaticn est produite par le fonctionne-
ment du marché du travail, et plus généralement du systéme de
production) et dynamique (il s'agit d'un processus d'inclusion
et d'exclusion permanent, dont la forme varile selon la con-

joncture, les mutations technologiques et structurelles,

1} P. Ryan (1981, p. 7)) parle de "In-market segmentation".
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la tension sur le marché du travall, etc.). Ces théories
signalent donc la nfcessité de falre référence 3 l'ensemble
des relations soclales et des rapports de force pour

comprendre l'origine et la nature de la segmentation.

La plupart des approches ont vu le probléme en termes dua-
listes., gque ce goit au niveau du marché du travail (primai-
re/secondaire, interne/externe, etc.} ou de 1'&conomie
{centre/périphérie, secteur moderie/traditionnel, etc.). Les
explications produites s’appuyent pour lenr part sur des
variables €&conomiques (technologie, concentration du capi-
+al, etc.}, institutionnelles (marchés internes, syndicats,
etc.) ou sociales (rapports de forces. lutte de classes,
etc.). L'hétérogén&ité de 1l'ensemble des travaux regroupés
sous le nom de théories de la segmentation est A l'origine
de bien des confusions conceptuelles. Elle explique en bhonne
partie la diversit& et les limites &videntes de la recherghe

empirigue dans la domaine.

Ce chapitre est consacré a une discussion relativement compld-
 te des principales approchas rancontrées, des problémes qu'el-

les soul2vent et des enselgnements qu'il est possible d'en

tirer pour une analyse locale de la structure et du fonction-

nement du marché de l'emplol.

4.2. ORIGINE DES THEQRIES DE LA SEGMENTATION

On distinguera ici au moins treois origines différentes, mais
complémentaires, des théories de la segmentation.

4.2.1. La lutte contre la pauvreté

Au début des annéas soixante, le gouvarnement eméricain avait
lancé un programme de lutte contre la pauvreté, la discrimi-
nation et le chémage sur la base de mesuree d'intégration ocu
de réintégration, de formation ou de recyclage,..., bref de

mesures dastinées i faclliter l'accés des pauvvres, et no-
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tamment des miporités &Sthnigues, au marché de 1l'emplol. Ces
mesures touchaient exclusivement l'offre de main-d'ceuvre et
s'appuyalent plns au moins directement sur le mod2le néo-
classigue [capital humain). Mails, malgré cette ailde, la
pawvreté n'a pas diminué et a donc infirmé l'hypothése de
convergence du mod2le concurrentiel.

Durant cette période, plusleurs &tudes avalent &té& menées 1in-~
dépendamment dans des ghettos noirs, afin d'étudier de ma-
nidre gualitative leur marché du travail "local" (Boston,
Chicago, Detroit et Harlem - ciltées par Gorden 1372, pp.
44-45). Elles ont montré que, malgré la persistance de pénu-
ries de main-d‘ceuvre, le chémage demeurait extrémement Elevs
parmi les habitants des ghettos de la seconde génération, dent
le niveau de formatlon é&talt supérieur 3 celul de lsurs pa-
rents. Ces derniers avaient, de ce falt, das exigences plus
élevées en matiére d'emploi. Or, c'est le mangque d'emplols

de bonnes gualicé et les difficultés que ces travailleurs
avaient pour accéder & de tels emploils gqul sont apparus com-
me responsables de la persistance de la pauvreté. Il ne
restalent donc pour ceux-cli comme alternative au chdmage que
la possibilité d4'accomplir des t&@ches mal rémunérées, peu
attractives et od le taux de rotation &tait trds é&levé,

4,2,2, Une économie duale

La dualisation de l'économie américaine avalt €t& mise en
évidence au cours des années soixante. J.K. Galbraith {1967)
voyait se développer la concentration du capital et le
contrdle de l'économie par un petit nombre de tr2s grandes
entreprises. R.T. Averitt (1968) reconnalssait l'existence,
4 cOtE de ce secteur oligopolistique, 4'une Economie secon=~
daire composfe de petites et de moyennes entreprises en con-—
currence les unes avec les autres. Le partage entre une &co-
nomie primaire et stable et une E&ccnomie p&riphérilgue &tait
consldéré comme fonctionnel, c'est-i-dire gue la possibilité
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de rejeter L{'instabilit® sur 1la périph&rle permettait la sta-
bilité du centre (Vietorisz/Harrison 1973, pp. 366 et 379 1]}

Les deux économies se caractérisent par des modes de pro-
duction trds différents, gqui ont de ce fait des conséguen-
ces sur leur structure de l'emploi., leur organisation inter-
ne, le niveau des zalaires vers&s, la présence syndlcale,
etc. Il était a2s lors facile de tirer unm parallé&le entre la
dualisation de 1'&conomie et celle duv marché du travail
(Berger/pPicre 1980, pp. 668).

4.2.3. Marchés internes et marchés gxternes

La distinction entre marchés internes et marchés externes,
dont le caractére micro-&conomique a &t& signalé dans le
chapitre précédent, a aussi conduit & une vision duale du
march& du travail. Dans le ¢as de Doeringer et Plore (1971,
pp. 1-2), les marchés internes sont d&finis comme des uni-
tés administratives au sein desquelles des travailleurs
guivent un certain nombre de r&gles, alors gque le mfcanisme
des prix continee de fonctionner dans le marché externe.

La liaison entre les deux types de march& se faisant par des
"ports d'entrée”, on est blen en présence d'une structure
duale, o0 1l'on parvient a4 entrer dans le marché interne ou
dont on demeure exclu. Il existe donc des barriéres & 1'entrée,
guli peuvent expliquer la discrimination. A ¢e niveau, on de-
meura en présence de critéres généraux gui peuvent avolr une
dimension glebale. En revanche, lfersgue le marché interne
est divisé en sous-marchés internes aux entreprises et en
sous-marchés professicnnels (Kerr 1954; Doeringer/Plore 1971;
Lutz/Sengenberger 1974 et Sensenberger 1275; Biehler/Brandes
1981), on n'est plus en présence d4'une segmentation globale,
mais de nombreux sous-marchés en bonne partie distincts.

Pour que 1'on puisse alors parler de segmantation, il faut

1) La reiation centre/périphérie observée au nlvean de 1*&conomie a aussi
regu une dimension gpatlale, peur caractériser la dépendance du Ticrs=
Monde par rapport aux pays industrialisés (Friedmann 1972) ou plus ré=
cemment pour définiz la divislon intra—-nationale dun travail.
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gue ces sous-marchés puissent &tre additicnnés en un tout.
Ceci suppose que les "marchés internes" soient parfaitement
farmés l), c'est-a-dire gue les seuls échanges de main-
d'oeuvre aient lieu avec le marché externe ou au sein de ce
dernier, L'irréalisme de cette conception montre bien que
1'on na peut pas, dans ce cas, parler de segmentation, mais
que l1l'on doit rester au niveau micro-&conomigque. Il n'en de-
meure pas moins goue les approches des institutionnalistes
ont joué un grand rdle pour Doeringer et Picre et ont &t a
ia base des explications proposées & l'existence de cette
structure duale (technologie, spécificité des cualifications
institutionnalisation—coutume}.

4.3, LA SEGMERTATION COMME CARACTERISTIQUE ENDOGENE AU
SYSTEME

4.3.1. L'approche radicale

L'approche radicale, gqui est le mieux pré&sentée dans les

écrits de R, Edwards, D.M. Gordon et M. Reich (Gordon 1972;
Reich/Gordan/EBdwards 1973; Gordon 1977a et b; Edwards 1979;
Gordon/Edwards/Reich 1982), trouve son origine dans le ma-
térialiame dislectique et dane la critique marxiste de 1'éco-
nomie politique. La segmentation est considérée dans ces tra-
vaux comme une réponse de la part du capitalisme monopolistigue
aux menaces qui pesatent sur lui. Celles-ci résultaient de
tensions croissantes au sein du monde cuvrier consécutives 4

la prolétarisation et & l'homogénéisation de la force de tra-

2). Les nombreux conflits de travail de l'entre-deux-

vail
guerres et des résistances internes crolissantes menagaient
les nouveaux objectifs du capitalisme monopoliste, en parti-
culier la recherche d'une stabilité de longue durée au tra-
vers du contrfle du marché des produits et dea facteurs. Une

division de 1a main-d'oeuvre &tait das lors nécessaire. Cette

1) 5i tel n'est pas le cas, on peut entrer dans une entreprise 3 divers
nivesux, ce qui postule l'exlstence d'autres formes d'échanges de
travaillewrs entre entreprises. Voir aussi 3,1.4.

2) Gordon et al. 198Z, pp. 13-17%1.
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division semblait résulter & la folis d'efforts délibérés et
de forces lifes 3 la dynamigue du systdme. Les efforts déli-
bérés ont trait A une modification du mode de gesticn de ia
maln-4'oceuvre, autrement dit des structures et relations in-
ternes 4 1'entreprise {organisation de la production, ges-
tion du personnel, hi&rarchisatien du centréle i}. constitu-
tion de marchés internes avec formation sur le tas et fi-
li8res promotionnelles, etc.). Cette modification avralt per-
mis d'augmenter la rentabilité& des entreprises tout en satis-
falsant aux aspirations des ouvriers et des syndicats.

Les forces systématiques ont pour leur part trait & la dua-
lisation de 1'économie et & ses conséguences sur ia stabilj-
té des emplois et les conditions de travaeil qul leur sont
associées dans chacun des secteurs, La segmentation est dong
fonctionnelle, parce qu'elie facilite le fonctiomnement du
systéme capltaliste, ‘

Cette analyse a 1l'aventage d'offrir une perspective histo-
rigue et d'expliquer pourquel les pré&dictions de K. Marx ne
s¢ sont pas réalisées.

Il n'est pas opportun de discuter l'approche radicalie en dé-
talls ici, car une &tude approfondie de l'histoire Sconomigque
américaine s5'imposerajt. On retiendra cependant de cette ana-
lyse le fait gue la segmentation constitue une phase particu-

ligre duo développement du systdme capitaliste 2

, une tenta-
tive d'explication globale dea processus en oeuvre et sur-
tout une perspective historico-instituotionnelle, dont la per-
tinence ne falt cependant pas l'unanimité parmli les histo-

riens du travail aux Etats-Unis 3].

1) R. Edwarde {1979) dévelaoppe la& thase &'un contrdle bureaucratlque.

2) Son déclin aurait d'ailleurs commencé dans les années 7O (Gordon et al.
1932).

3) Voir p.ex. la crltique de D. Brody in Journal of Interdisclplinary
History, 1983 {3 paraftre).
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4.3.2. Un processus cumulatif

Tentant d'expliquer les causzes de la segmentation plutdt que
d'en dé&crire simplement 1'existence ou de retenir la théorie
de la discrimination, T. Vietorisz et B. Harrison (1973} ont
proposé un modéle comparable 3 celui gque G. Mydral (1857}
avalt &laboré pour comprendre le ph&nomé&ne du sous-dé&veloppe-
ment l]. Ils ont montré, 3 l'alde d'une série de relations
entre varlables, comment dem disparités lnitiales s'ampli-
fient plutdt qu'elles ne se compensent. La segmentation ré-
gulte done du fonctionnement du systaéme &conomique, et plus
précisément de l'intenzit& capiltalistique de la productioen.
Celle~ci influence le niveau des salaires par 1'intermé-~
diaire de la productivité, Le haut niveau des salalres in-
cite les entreprises 3 investlr dans des Eguipements 2 haute
intensité de capital, afin de ré&duire la part du facteur tra-—
vail. Elles recourent alors & des travallleurs de plus en
plus qualifiés. Ces deux op&rations vont encore accroitre la
productivité et é&lever les salaires. Un haut niveau des sa-
laires signifie aussi une gqualification Elevée, donc un sa-
laire minimum crolissant pour gque les individus acceptent
d'offrir leurs services. Cet EL&ment contribue &galement 3
la hausse des salaires.

L'inverse se produit dans le reste de 1'éconemie, ce qui
accroit la distance entre les deux segments. Pour que la
démonstration soit campléte, il faut enceore que ces Jdiffé-
rences alent des conséquences sur la mebililté des tra-
vailleurs: "Segmentatien implies internal cohesion within
the segments as much as divergence between them" (Vieterisz/
Harrison 1973, p. 372). La justification retenue repose sur
les barrigres 3 la mobllité entre segments, qui résultent des
diverses gqualifications qul sont requises. Plus ces diffé-
rences sont grandes, moins il y aura de flux entre segments.
En revanche, au sein de chague segment, on devrait assister

1} Leur étude de cas a portd sur le ghetto de Rarlem.
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& une é&galisatiocn des salaires, la mobilité &tant £levée.
L'intérét de cette analyse ré&side dans ie fait qu'elle re-
jette fondamentalement l1'hypothise de convergence et met en
&vidence des processus cumulatifa. Elle ne fournit en re-
vanche awcun moyen d'appréhender empiriquement la segmenta-
tion, n'explique pas l'origine du preocessuwa et suppose fon-
damentalement l'existence d'uné dualisation &vidente. Elle
laisse aussi de cdt& les rapperts.de force sur le marché.
Enfin, l'argumentaticn quant 3 1'é&galisaticn des salaires au

sein de chaque segment n'eat guére convalncante.

4.3.3. Duzalization de l'économie et dualisation du marché
du travail

Le passage entre une &ccnomle duale {&ccnomie primalre/se-
condaire, centre/périphérie, secteur ocligopolistique-meno—
polistique/concurrentiel, etc.) et la dualisation du marché
du travall a certes un sens, mais celui-ci est loin 4'étre
absolu, Freiburghaus/Schmid (1975, pp. 438 - 439) L
subdivisé les secteurs primaire et secondaire de |'&conomie

ont ainsi

selon les foncticns d'exécution et de direction. Ils ont
montr& que les fonctions de direction du secteur secondailre
de l'é&conomle dolvent &tre affectées aux sagments primaires
supérieur et inférieur et gu'une partie du segment secon-
"daire se trouve dans le volant de mobilité du secteur pri-
maire. Plore signalalt d'ailleurs d&ja en 1970 que la plu-
part des firmes du "centre” dispesent d4'un "volant de mobi-
lité" d'une certaine importance et que les firmes de la Yp&-
riphérie” cffrent généralement quelques empleoils de type pri-
maire (Piore 1970).

R. Hodsen (1978) pense pour sa part gue les structures &co-
nomiquez zont premidres, alors gue lxz segmentation du marché
du travall &'appligue aux empleis au &ein des deux secteurs
{"monopoly™ et “"competitive"). Sur la base d'une analyse em—
plrigue, 1'auteur affirme gue: "The division of the labor

1} Velr augai Freiburghaus 1976, p. 75,
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force by fractions of capltal has a moderately high corre-
lation with the division into primary and secondary labor
markets but the constructs are by na means ldentical.”
{Hodson 1978, p. 479}).

4,4, DUALISME ET CHAINES DE MOBILITE

4.4.1. L'analyse dualiste et la typologie des Esegments de

Doeringer et Picre

La conception initiale du double marché du travail, od le
segment primatire offre de bons emplois et le segment secon-
daire de mauvals et ol le segment primaire est constitué
d'une série de march&s internes {(Doeringer/Piore 1971,

p. 167), a rapldement moptré ses limites, puisque certalnes
situations ne pouvaient &tre appréhendfes par le schéma, Il
s'agit notamment du marché des travailleurs trés gualifiés
{gualificaticon générale), dont la fluidité€ est assez &levée,
La mobilité qu'on y observe peut &tre due aux salaires ou

4 d'autres Sléments gqu'elle permet d'amé&liorer. Le segment
primaire - gui offre des conditions d'emplols favorables,
des salaires Elevés, de bonnes perzpectives promotionnelles,
un climat et des relations de travall respectueuses des in-
dividus et surtout une grande sécurité de i'emplol - a de
ce failt &t& subdivisé, afin 4d'intégrer les situations gui
ne correspondent pas aw schéma des marchés internes. Il
comprend désormals deux catégories:

= Un segment primaire supfrieur, qui concerne surtout les
professions lihérales et dirigeantes et les activités
les plus lueratives et & statut social le plus &levd, Il
affre les meilleuwres perspectives promotionnelles. La mo-
bilité assez &levée impligue presgue toujours une am&lio-
ration de la situwation ("upper tier jobs").

- Un segment primaire inférieur, gui comprend le reste du

secteur primaire {("lower tier jobs"), oll la mobilité se
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d&roule surtout 3 1'intérieur des entreprises {marchés

internes} 1).

Dans le segment secondaire, les emplols sont mal rémunérés,
les conditions de travail difficiles et les perspectives pro-
motionnelles limitées. Les relations de travail sont trés
personnalis€es et peuvent conduire 3 du favoritisme. La s&-
curité des emplois apparalt comme réduite. Une forte mobi-
1it& résulte de telles conditions, mais celle-c¢i ne permet

gudre aux travaillleurs concernés d'am€liorer leur situation.

Les définitions présentées ilcl reposent sur ies caracté-
ristiques des emplois. Ces derniéres ne peuvent cependant
&tre examinfes indépendamment des attributs des individus

gui les occupent. On peut de ce fait, pour chacun des seg-
ments, proposer une sé€rie de varlables caractéristiques: la
catégorie socilale, la formation, la famille, le style de vie ’

et la nature des relations socliales entretenues (Fiore 1972)2 .

L'int&r&t d'une approche simultanfe des caractéristigues des
emplois et de celles des individus est &vidente, puisqu'’elle
porte en fait sur le résultat des processus d'allocation des
individus aux postes de travail. -Eile constitue en conségquen-
ce la meilleure réponse aux analyses né€o-classliques, gqui ne
peuvent prendre en compte gue 1l'un des deux aspects 2 la fois.
L'approche de type sociologigue gui est proposée pose cepen=
dant des probldmes analytigques considérables, gue discute par
exemple A. Azouvi (1981, pp. 16s}. Ce débat ne sera

pas repris ici,

1) Plualeurs auteurs radicaux (p.ex. Edwards 1979; Gordon et al. 1982} re-
tiennent une typologie comparable, gqu'ils appellent "independant pri-
mary" et "subordinate primary" respectivement. On trouve chez R.Edwards
(1979, chapitre 9) une description détalllée de chaque segment et une
synthése des principales recherches empirigues qui soutiennent une
telle hypothése.

2) Pour R. Edwards (1979, chapitre 9], la caractéristique principale des
Individus concerne la qualification géndrale dans le "independant pri-
mary", Spécifique dans le "subordinate primery” et nulle dans le "se-—
condary sector™. Sur le plan empirique, ce sont pourtant les emplols
qui sont affectés aux divers seguments.
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M. Piore &tait conscient de ces difficultés, pulsgqu'il a pro-
posé de dépasser le caractdre intuitif de son approche ini-
tiale en dEfinissant les segments plutdt par rapport a la

nature des comportements de mobllité (Fiare 1972).

4.4.2., Le concept de chafnes de mobllité

Les comportements de mobilité se différencient plus par leur
nature gue par leur intensité. En effet, la principale diffé-
rence entre les segments primaire et secondaire consiste en
1'existence ou en l'absence de possiblilités 4'un avancenment
professionnel lors de changements de poste ou d'empleol. C'est
ainsi que la moblilité promotionnelle résulte, pour le segment
primaire Lnférieur, de l'acguisition automatigque - c'est-a-
dire par l'exercice mame du travall - de connaissances et/fou
d'un savolr-faire spécifigues, Celle-ci facillte, en rédulsant

leur collt, les changements d'emplol premeotionnels.

Pour le segment primaire supérieuvr, la formation, de nature
générale, n'est pas life aussi précisément 4 un processus de
production. Elle facilite ainsi la mobilité entre emplois.

Dans le segment secondaire, la mobllité n'apporte aucune
amé&lioration de la situation, dans la mesure ol elle n'est
pas life 3 un processus d'acquisition de qualifications.

Le concept proposé pour cerner la segmentation & partir de
ce polnt de wue est celui de "chaines de mobilité"., I1 est
issu de la constatation gue la mobilité des travallleurs
n'est pas aléstolre, mails sult des chemins plus ou moins
déterminés. Ceci provient du fait gue la plupart des emplois
{en tout cas ceux du segment primaire} ne sont accessilbles
qu'a partir d'un nombre limité& d’autres empluis. De ce fait,
les travallleurs occupent différents empleis au cours de
leur carri#&re dans un ardre déterminf€ par les exigences des
entreprises (sélectivité du recrutement) ou par les r&gles
de la promotlon interne.
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C'est donc sur l'enchainement entre les divers emplois que
doit perter l'analyse [(les emplcls passés et ceux auxquels
1'emploi actuel permet d'accéder). En effet, deux empleis
présentant des caractéristiques similaires {en tefmea de
contenu et de salaires, de conditions de travail, etc.)
peuvent’ &tre intfgrés dans des chaines de mobilité diffé-

rentes.

La spécificité de chague segment résulte, dans cette perspec-
tive, de 1la nature des chaines de mobilit&: elles sont de
forme ascendante entre é&tablissements dans le segment pri-
maire supérieur, ascendante au sein de filidres promo-
tionnelies dans le segment primaire inférieur et horizentaie

dans le segment secondaire,

11l faut pré&ciser icl que, pour Piore, chague position d'une
chaine de mobilité ("station®™) peut reprEsenter un poste on
un &tablissement, mals aussl diverses caractfristiques &cono-
migues et scclales (&cole, milieun familial) qui influencent
la position d'entrée sir le'marché, donc les emplois ult&-

rieurs auxquels il est pessible d'accé&der.

Cette conception des chaines de mobilité apparait comme tras
promettense, en ce sens qu'elle met l'accent sur des pro-
cessus qui sont lié€s au marché du travall et non sur des ca-

tégoricaticns a priori.

On ne peut donc parler de segmentation gue sl des chaines
de mobilité relativement stables existent et gqu'elles exer-
cent un effet de catfgorisation, c'est-a-dire de partition
guasi-permanente des travailleurs et des empicis entre greou-

pes dissociés, mails complémentaires.

Le concept de chaines de ﬁobilité a eu un impact considérable
pour la recherche empirigque locale en Eurcpe lj. En revanche,
elle n'a pas eu un grand succ2s aux Etats-Unis et méme

M. Plore ne s'y ré&fdre plus gudre dans ses derniers travaux
{p.ex. in Berger/Piore 1980). Cecl s'explique par le fait

1) Voir partie 1I, chapikres 4 3 B.
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gue les principaux auteurs se sont consacrés récemment a la
recherche de l'explication de la segmentation et & une ré&-
interprétation historico-institutionnelle de la structure
soclo—-&ccnomigque actuelle {notamment Brunc 1%79; Loveridge/
Mok 1979; Bergér/Piore 1980; Sabel 1982; Gordon et al. 1982).
La recherche emplrigue ponr sa part s'est davantage orientée
sur la dé&finition des segments par leurs caractfristiques
apparentes 1} et sur 1'&tude de l'intensité et des causes
présumées de la mobilité entre les segments alnsi définis.
Les données statistiques exlstantes ne permettent en effet
pas d'aller plus loin,

4.5, LES LIMITES DE LA RECHERCHE EMPIRIQUE

4.5.1. Des conceptions multiples

La relation étroite &tablie entre 1'&conomie et le marché

du travail, les varlables utilisées relatives aux emnlols.
anx iﬁdividus et aux flux ainsi gque le cdté &lémentalre de
la définition 1lpitiale (bons et mauvais empleist soat &
l'origine de grandes confusions parml les auteurs. Les étu-
des empiriques gul ont &t& r&alisées dans ce sens le con-
flrment. On a ainsi privilé&gié parfols les bramches d'acti-
vité (p.ex. Alexander 1974; Oster 1379; Tolbert et al. 1980),
les professions (Cstermann 1975; Rosenberg 1975; Fabricant
Lowell 1978), les &tablissements (Biehler/Brandes 19%8l} ou
les individus {(Wachtel/Betsey 1975), parfols aussl des com-
binaisons d'é&léments (p.ex. branches, taillle et taux d'ouver-
ture - Stoeckel 1978). Les crit2res ntlllsSes peuvent &tre
simples (le revenu - Rosenberg 1975; Wathtel/Betsey; Fabri-
cant Lowel 1978 - le taux de rotation - Alexander 13974 -
1'intensit#é des &changes - Stoeckel 1978 - 1l'importance des
flux internes ou externes - Biehler/Brandes 1981 - les perspec-
tives promotionnelles - Osterman 1980) ou complexes, Ils dé-
pendent dans ce cas aussi de la méthode ntiliséa. Elle est
par exemple uniguement gualitative chez P. Ostermann {1975},
ol elle repose sur une Evaluation personnelle. De nombreux

1} Ces travaux sont bien présentés par Edwards 1979, Ils sont d&galement
discutés rapidement dans la prochaine section.
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guteurs ont cependant reccuru 3 des mé&thodes multivariées,

ol les varlables considéréSes sont par définition nombreuses.

On retiendra:

-~ la segqmentation chez Wachtel/Betsey 1975 et Freedman 1976

- l'analyse factorielie chez Oster 1979 et Tolbert et al. 1980,

Dans les autres cas, des méthodes statistlques plus simples
(distributien de frégquences, seuils & prieri, etc.) ont &té
utilisées.

La diversité de ces approches s'expligue en benne partie par
l'hétérogénéitd des bases théorigues sur lesquelles elles se
sont ‘appuyfes, et qul a &té signalée cl-dessus. Elle laisse
sussi supposer gque la frontidre n'est pas toujours parfaite-
ment nette entre les deux segments. Pour gque tel seit le cas,
il fauwdrait que, par rappert &u critére retenu - p.ex. le re-
venu - une ceurbe clairement bimodale exlste et permette
d'identifier sans amblguités deux segments {(Ryan 1981, p. 7).

Il convient néanmcins de s'attarder guelgue peu sur certalns
travanx empirigques. Ceux-cl peuvent &tre subdivisés en deux
grandes catégories: certaines &tudes vlsalent 3 démontrer
l'existence de ph&noménes de segmentation et 3 en décrire

la nature (4.5.2.), alers que d'autres travaux avaient pour
but premier de propeser des catégorisations nouvelles (4.5.3.).

4.5.2.L'existence de phénoménes de segmentaticn

Les premidres applications empirigues ont examiné troigs hype-
thdses principales relatives & la dualisation du marché& du
travail. Il s'agissait de tester l'existence de deux segments
distincts, de comportements dAifférents au sein de chacun des
segments et de restricticns & la mobilité entre segments. On
n'‘entrera pas ici dans le détail de ces analyses, dont plu-
sieurs suteurs rendent scigneusement compte (p.ex. Rosenberg
1979 et Ryan 1981). On signalera cependant gue 1'hypothése
de segmentatien n'Btait pas scutenue dans tecus les cas, qu'il
s'agissait le plus souvent d'analyses transversales portant
sur une seule annfe et gque les dennées traltées concernaient

surteut les hommes.
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Le fait de ne pas considérer les fermes devralt avolr conduit
8 sousg-estimer la taille du segment secondalre et la clareté
de lz segmentation, et 3 sur-estimer la mcobilllité entre seg-
ments. Les biais 1liés a l'utilisation de méthodes trans-
versales sont aussi &vidents, parce gque les données nhe per-
mettent pas de tester les changements gqui peuvent survenir

au cours de la vie active des individus. La valeur du rende-
ment de 1'&ducation (thé&orie du capital humain} est par
exemple sous-estimé et peut condulre 3 accepter trop facile-
ment l'hypothdse de segmentation. En revanche, rechercher
des barrléres absolues plutdt gue relatives (p.ex. Cain 1976)
ou ne considérer gque les différences raciales dans la mobi-
litE entre catfgorles professionnelles (p.ex. Leigh 1976)
peut conduire 3 rejeter cette méme hypothése trop rapildement.

Certains auteurs ont tenté de remédier au biais inhérent aux
analyses transversales en utllisant des données longitudina-
les {p.ex., Buchele 1976; Rumberger/Carnoy 1980; Rosenberyg
1980 et 1%81). Ces analyses ont permis de pré&ciser 1'hypo-
thése de segmentation, mais sans pour auvtant ia confirmer

de manildre absclue, En effet, la limite entre segments n'est
jamais tré&s nette, les barriBres ne sont pas absolues et
l'accent mis sur la mobillité semble avoir &t& exagéré,

parce gue les comportements de mobilitZ semblent plus liés

3 1'8ge gu'a la profession ou 3 la race (Flanagan 1978;
Osterman 1980). Par ailleurs, les péEriodes sont courtes

(5 & 10 ans) et trés epéciales (entre 1960 et 1975). Les
donnfes traitfes sont souvent partielles et leur agrfgation
repose gEnfralement sur la race, le sexe et/ouw la catégorie
professionnelle. Ensuite, la forme des segments est dé&finie
a priori. De ce fait, méme si le medZle testé& &talt confirmé&,
ce qui n'est donc pas toujours le cas, cela ne signifierait
pas encore gue la forme de la segmentatlon ailnsi identifiée
s0ilt la seule possible. On peut aussl s'interroger gquant &
la possibilité de s'appuyer sur des techniques &économétrigues
pour trancher le débat relatif 3 l'existence de.la segmen-
tation. La ré&alité& est en effet toujours plus camplexe gue
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les mod&les testés et change au cours du temps. Enfin, les
problémes des rapports de causalité et de la temporalité
dans laguelle s'inscrivent les événements ne doivent.pas
&étre sous-estimés.

Les analyses menfes par D. Gorden et al. (1982, pp. 165-227)
sont plus satlsfaisantes sur le plan de la périade couver-
te 1}. Divisant les branches industrielles entre centre et
pérlphérie 2)
groupes s'est accru dans le temps

. 115 montrent que lidcart entre ces deux
3), que ca solt en matidre
de salaires, de valeur ajoutde, de proportion de personnel
affecté a la production et d'instabilité de l'emploi (me-

surée par la fréquence des licencilements).

Ces diverses analyses ont incontestablement le mérite de
couvrir une péricode suffisamment longue pour &tre signifi-
cative. L'insuffisance des donnfes a cependant nécessité des
simplifications et des hypothéses non négligeables. C'est
ainsl gue les affectations de branches entléres au centre

ou & la périphérie cachent souvent de grandes dlfférences
entre entreprises, volre entre établissements ou lignes de
production d'une entreprise. La stabilité du découpage
constltue un autre probléme, qui est discuté ci-dessous.

Une eritigue similaire concerne les affectations des caté-
gorles professicnnelles. Enfin, on rel@vera gue les indi-
cateurs au travers desquels la segmentatlion est mesurée

sc:nt trés globaux et n'ont que des relations ipdirectes avec

le fonctionnement du marché du travail.

4.5.3. SBegmentation et catfgoxiles statlstigues

Lorsque la délimitation de segments est liée 3 un objectif
de recherche précis, elle prend un sens par rapport & celui-
ci. Maig la délimitation de segments a parfois constitud un

1) Selon les données disponibles, cette période va de 1947 on 1958 A 1979,
2) D'aprés Qster 1979,

3} Une analyse plus fine montre cependant que tel n'a pas &té le cas du—
rant chacune des phasas des cycles conjoncturels nl pour toute la
période étudide,
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but en soi, c'est-a-dire gu'on voulalt proposer des regroupe-
ments statistiques nouveaux. Dans ces cas-l3, on se trouve

immédiatement confronté A deux types de difficultés:

~ Les critdres utilisés sont le plus souvent partiels et
présentent as yrandes lacunes. Ch. Jencks {1972, pp, 224-
226} signale ainsi que les catégories professionnelles ne
sont pas homogénes, pulsque méme au niveau de dé&sagrégation
le plus fin atteignable aux Etats-Unis (435 positions},
deux tiers des E&carts de salaires surviennent & 1'inté-
rieur méme des caté&gories. F. Eymard-Duvernay (1980}
apporte pour sa part une démonstration empirigue de la
médjiocrité d'une aspproche basée sur le seul secteur d'acti-
vit&. T1 a utilisé dans ce but un indice de stabilité des
effectifs. Les approches plus complexes gui ont &té men-
tionnées cl-dessus vont aussi dans le méme sens., D'une
manidre générale, on constate que plus le niveaun d'analyse
egat fln, meilleure est la classification. Mais ce n'est
gu'en prenant en considération les couples individu/emploi
gu'une approche empirigue fiable pourrait &tre ré&alisée,

- Pour gqu'un découpage ait un sens, 11 faut gu'il soit stable.
Or, tout changement dans la conjoncture entraine la trans-—
formation d'emplois primaires en emplois secondaires, ou
inversément (p.ex. Rosenberg 1280 Et 1981). Il faut con-
naitre ces transformaticons pour comprendre les processus
en teuvre. De ce fait, les dé&coupages statiques qul ont le
plus souvent €té proposés perdent de leur lnt&r&t. Toute
application empirigque devient d'ailleurs difficile dans

un tel contexte.

4,5.4. Segmentation et dualité: des synonymes?

Plus que par sa pertinence th@origue, ¢'est grace 3 son
garactére souple et relatif que la notion de dualité a connu
un grand succis. En effet, cette notion est applicable 2
n'importe quelle situation ol un objet d'analyse veut Etre
séparé du reste. Les multiples conceptions rencontrées le
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confirment. Il est d'allleurs apparu que l'en ne peunt pas
1dentifier simultanément et indépendamment l'existence des
deux segments. Les bons emplois ne sont bons que parce qu'il
existe de trés mauvais empleis, nais 1ls ne constituent pas
une catégorie homogéne. On ne peut donc d&finir un segment
primaire sur la seule base de la qualité ou de la stabilité
des emplois, mals par rapport 3 un groupe d'emplois bhien
définis. Ré&ciproguement, on peut. ldentifier comme primaires
des emplels insérés dans un marchd interne (dent la défindi-
tion peut variler), mals c'est alors le segment secondaire

qui apparalit comme un résidu,

Toutes les tentatives effectufes pour caractériser les deux
gegments & la fols ont abouti 3 définir des cas i1d&aux, mals
'3 laisser dans l'ombre la plus grande partie de la réalité.
F.C. valkenburg et A.M.C. Vissers {1978 et 1980) ont par
exemple examingé plusieurs indicateurs de segmentation.
Lorsqu'ils sont cumulés, comme c'est le cas dans 1la théorie
{p.ex. grandes entreprises de secteurs A haute intensité de
capital, occupant des travallleurs stables et responsables
dans leur march& interne pour le segment primaire, et a 1'in-
verse pour le segment secondalre), leur représentativité de-
vient vite négligeable par rapport 8 l'ensemble de la popu-
lation (11,5% 4dans le cas mentionné} et laisse supposer
l'existence de formes de segmentation beauwcoup plus comple-
xes. Pour leur part, M. Freedman {(1976) et F. Stoeckel
{1978) ont cbtenn la confirmation de la multiplicité des

segments.

M. Flore et §. Berger écrivent peour leur part gue "...the
signlificance of dualism is not that a soclety is divided
inte two autonomous and discontinuous segments but that a
society is divided segmentally and not continucusly.” (Ber-
ger/Ploxe 1980, p. 2). C'est donc l'existence de disconti-
nuités qui est centrale pour l'analyse, plus gue la d&fini-
tien et la délimitation précise de n segments. En d4'autres
termes, la segmentation apparalt surtout par une forte dis-
persion autour de la moyenne, gui empfche de considérer les
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emplois et les individus comme hemogdhes, et par 1'existence
d'un certain nombre de discontinuités observables au niveau

des flux de main-d'oeuvre.

4.6. LA SEGMENTATION: THECRIE QU CONCEPT?

4.6.1. Segmenéation ot théorie Eéconomigue

Les ambiguités et les imprécisions gqul ont caractérisé la
plupart des approches "segmentaristes" leur ont enlevé beau-
cocup de crédit et ont facilité les réponses des né&o-classi-
gues {notamment Wachter 1974 et Cain 1976). On ne peut
d'ailleurs que relever avec M.L. Wachter et G.C. Cain la
multiplicité et 1'incohérence de nombreux concepts et le

fait que tous ne sont pas incompatibles avec le modeéle nEo-
classigque. Cépendant. tant que le d&bat reste au niveau
actuel, c'est-3a-dire que l'on s'efforce de montrer a coup
d'analy;;s &conométrigues ou de tests empiriques gue 1'une
des approches est honne et l'autre mauvaise, on ne progresse-
ra pas beaucoup dans le domaine. D. Freiburghaus (1979) a
fort hien souligné gue, malgr& la complEmentarit& des perspec-
tives, il s'agissait souvent d'un dialogue de scurd entre
fréres ennemis. Ce gui est certain, c'est gu'laucune des deux
théorles n'est parfaite. Montrer que les approches des seg-
mentaristes sont insuffisantes ne suffit en aucun cas 3 con-
fé&rer au moddle néo-classigue la "toute-pulssance". MEme

s'il est actuellement le seul 3 pouvolr sze vanter d'une cohé-
rence par le bials du systéme des marchés entre l'ensemble
des variables Economigues et de possibilités universelles
d'applicaticons, cela ne signifie de 1loin pas gu'il s'agit
d'une approche correcte, D. Robinson Ecrivait ainsi que
'...la recherche d'une théorie unigue...est condamnée a
aboutir 2 de telles généralisations, que son utilité serait
mulle pour laz formation de politigues." (Robinson 1974, p.5%4).
L'universalité rend en effet les explications et les structu-
rationa théorigques tellement incertaines que le champ
d'application en devient presgue n&gligeable.
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Ce désir de tendre i l'universalité a aussi pu Etre observé
chez de nombreux segmentaristes, qui ont omis de tenlr compte
du contexte dans leguel le mod&le gu'ils pré&conisent a &t€
élaborg& et de s'interroger sur les possibilités de son appli-
cation véritable. Les interpré&tations spperficielles de
nombreuses situnations sur lesquelles on a calgué le modele
dnal sont A l'origine d'un appauvrissement de concepts pour-
tant trds riches au départ., C'est-ainsl gue l'approche duale
a &t& congue dans un esprit d'cpposition 4 la conception
unitaire du mod3le néo-classigue et & partir de 1'obser-
vation de la persistance de ‘la pauvretZ dans certailnes ca-
t&gories de la popwlation. Elle ne permet en revanche pas

de procéder, sous sa forme originale, & une analyse globale

du fonctionnement du marché de l'emploi.

4.6,2. Quelques concepts & retenir

P'une mani2re générale, 11 semble'qu‘am puisse parler de
segmentatlon d3s gque les individus et/on les emplois ne

sont plus homogdnes {substituables), mails qu'ils sont r&unis
an un certain nombre de groupes on de segments au sein des-
quels des &changes ont lieu. Ces proprif&t&s dolvent é&tre
durables, ¢'est-3-dire gue les processus qui régissent la
partitian dn marché et ie fonctionnement de chague sous-
marché dolvent &tre stables et contraignants. Chague indi-
vidn ne peut donc aceSder 4 chaque type d'emplei. Les causes
de cette segmentation pewvent avoir trait aux caractéristiques
des lndividua, 4 des régles collectives formelles ou infor-

melles et & des coillts {(an sens large) 3 suwurmonter.

La segmentation n'est en outre jamais parfaite, car cela
signifierait une hE&térogéné&ité compléte des parties et nne
allocation déterniniste des individus aux emplois, Elle
s'oppose néanmains & vne filexibilit#& parfaite, c'est-d-dire
gue tous les Individus et tous les emplois sont substi-
tuables, 11 ne s'agit cependant pas de puser le prabléme

en termes d'alternative segmentation/fiexibilité, mals
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d'examiner la manidre dont la flexibilité est utilisge par
les entreprises en vue de réscudre leurs problZmes de main-
d'oeuvre, et ceci en termes dynamiques: “"Segmentaticn ist das
strukturelle Ergebnis der Ldsung betrieblicher Arbeitskrafte-
precbleme unter Beriicksichtigung verschiedener betrieblicher
Interessen und Bedingungen. Sie bedentet nicht schlechthin
die Reduzierung von Flexibilitit oder gar Erstarrung, son-—
dern eine interessengeleitete Umschichtung von Flexibilitét,
d.h. elnerseits deren Reduzierung, anderecrseits aber deren
Erhdhung in einer Weise, die einzelwirtschaftlichen Renta-
bilitatsinteressen férderlich ist." (Sengenberger 1979%a, p.7}.

La d&finition de W. Sengenberger résume fort bien plusieurs
observations empiriques, gqui ont montré 3 l'@vidence qu'un
modéle simple et unigue ne permet pas d'appréhender correcte-
ment la réalit&. En 1'é&tat actuel des recherches, la notion
de segmentation apparait donc de plus en plus COmmMe un con-

. cept qui aide & comprendre la réalité&, mais dont la portée
reste limitée.

11 faut aussi &viter de procéder & des analyses ind&pen-
dantes pour chacun des segments et de retomber dans les in-
suffisances du mod&le néo-classique. La segmentation n'a
en effet de sens gque 51 les divers segments sont vus comme
un tout, ¢'est-3-dire qu'ils remplissent dans le systéme

Economique des fonctions complémentaires.
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I. INTRODUCTION

1.1. LES LIMITES DES APPROCHES GLOBALES

Les &tudes locales sont lssues ds la donstatation gue les
approches globales, au-=del3 de la dimension guantitative
gu'elles apportent, se heurtent rapidement A certaines
limites lorsque l'on souhaite gomprendre en détall ce qui

se passe dans la réallté&, afin de pouvoir orlenter correcte-

ment les politiques des autorités.

Leur orlgine est cependant récente et ré&sulte assez directe-
ment de l'apparition de problémes nouveaux, tels que ia dé-
centralisation en France et 1l'accentuwation des disparités
interrégionales en Allemagne, ou plus g&néralement les con-
ségquences de la phase actuelle du redéplolement des activitsés.
Lea Economistes se sont en effat beaucoup trop longtempa
arrétés & la considération de seuls bilans, ¢'est-a-dire
gu'ils ont négligé entidrement de consldérer les processus
en teuvre, Il est ainsi assez symptomatigue de volr qutil

a fallu attendre presque jusqu'd malntenant pour voir
publiés les ra&sultats d'une &tude globale relative aux
créations et aux disparitions d'emplois dans toute une Zco-~
nomie (en l'occurrence les U.S.A, - Birch 1979 et 1981).

Et ces r&sultats se sont r&vElEs surprenants par rapport aux

id&es les plus répandues b,

- 66% des cr&ations d'emplol surviennent dans des entre-
prises de moins de 20 salarlés et 77% dana des entreprises
de molns de 50 salariss.

- Ce qul différencie les r&gions dynamiques des autres n'est
pas le nombre des suppressions d'emplols, mals celui des

créations,

1) Peu d"éléments sur la wéthodologie employée et sur la base de données uti-
iisées sont livrés au lecteur. lUne certaine prudence s'impase donc,
d'autant plus que guelgues travaux récents donnent des résultats contra-
dictoires.
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- La croissance ou le d&clin ne sont pas des caractéristigues
permanentes de certaipes entreprises, le d&clin annongant

gouvent une expansion future et inversément.

- Les créations d'emplois résultent dans 50% des cas de la
najissance de ncuvelles entreprises et dans les 50% restants
fle l'expansion des firmes existantes. La mobilité des
activit&s pour sa part seﬁﬁle copstituer un processus

négligeable !,

De tels résultats modifient &videmment preofondément 1'appro-
che des probl2mes. On constate d'abord gue les seuls bilans
ne suffisent pas. Ensuite il apparalit gque les ralsonnements
gqul se limitent aux seules grandes entreprise; etfou gui sont
orientés sur la conservation de 1l'acguis plus gue sur la re-
cherche de la nouveaut® se révélent Anappropriés. Par ailleurs,
on voit que l'impertance des créations et des suppressicns
d'empleis est trads &levée: environ 8% des postes dispa-
ralssent et l1ll% apparalesent chague année (moyennes approxi-
matives de la période 1969-1976). DE&JjA pour cette senle rai-
son, les Elux sur le marché& de l'emploi vont &tre considé-
rables, dans la mesure o il est improbable gue la mcbilité
naturelle permette 3 elle seule de faire face & ces modifi-
cations structurelles. La mani2re dont les ajustements s'opa-
rent devient alers un objet d'Etude privilé&gié. Ces phéncma-
nes oht déj3 &t& reconnus au début des annfes septante dans
le cadre de queliques &tudes locales (Lutz et al. 1972 et
1973; Destefanis/Vasseur 1974), mals 1ls n'ent pas eu un
retentissement similaire. B'autres exenmples peuvent &tre don-
n€s gul montrent les insuffisances des approches globales. On
menticnnera par exemple la constatation &u fait gu'une offre
d'emplois supplémentaire n'implique pas toujours une diminu-
tion du chimage (p.ex. Th&lcot 1975a) et la mise en &vidence

1) On peut formuler gquelgues doutes au sujet de ce rédsultat, car on A de
ia peine A s'imaglner que l'on ait pu différencier les transferts
d'activité dans les multiples formes qu'ils revEtent pour les 5,6 mil-
lions d*€tablissements considérés.
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des causes des bilans migratoires défaverables des réglons
pEriphériques, lesquels résultent non d'un excés d'&migra-
tion, mais d'une immigration insuffisante (p.ex. Pella-
ton 198Q). Des approches fines des processus en oeuvre

apparaissent donc comme indispensables.

1.2. L'ENJEU DES ANALYSES LOCALES

Plusieurs raisons permettent d'expliquer l'essor d'analyses

locales relatives aun marché de 1'emplodi:

- Le bassin d'emplol (quelle gue solt sa définitlon exacte)
constitue un espace significatlf autant ponr les tra-
vallleurs gque pour les entreprises par rapport au problé-
me de l'emplod.

- Le bassin d'emploi constitue un lieu d'cbservation privi-

l&égié des processus en ceuvre,

.= L'inadéguation des dennges statistiques disponibles par
rapport auvx besoins réclame de nouveaux modes de préléve-
ment d'informations (enquétes). Celles-cl ne peuvent &tre
r&alisges de manidre satisfaisante gue dans des espaces

restrelints.

= C'est au niveau local gue le besolin de mleux comprendre
la ré&alité et de disposer de concepte. et de critéres per-

tinents s'est falt le pius sentir.

- La prise de conscience de l'aggravation des disparités
interrégicnales et plusieurs mouvements de régionalisation
{"Vivre au Pays") ont contribu&é 3 placer, particuliére-
ment au début des années 70, le falt régional au centre
des débatsg,

C'est du contexte de haute conjoncture que les premiédres
gtudes sont igsues, mais c'est durant la période actuelle

de transformation de la structure des activités gu'elies
prennent tout leur sens, Malheureusement, on cbserve actuel-
lement un revirement de perspectives, 1'ampleur du chémage
natienal rejetant au second plan les problémes régionaux.
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Or, i1 est probable - et les résuitats de 1'é&tude de Birch
cenfirment cette hypothése ~ dque les petites entreprises se-
ront aussi‘d 1'avenir &4 la hase de la croissance du nombre
des empleis. La théorie traditicnnelle de la localisation
pourralt blen dans ce contexte se mountrer dépassée, parce que
les régions moyennes auraient besucoup plus de chances de
déveicppement que précédemment. Et peut-dtre est-ce 3 partir
d'une dynamisation des ppténtielg régionaux gque 1l'eon peut
attendre les stimwnll d'un nouvel essor &conomigue,

1.3. CONTENU DE Lh DEUXIEME PARTIE

Les travaux auxguels 11 est fait rE&ffrence dans cette partle
sont tous hasés plus ou moins strictement sur les apports

de la théorie b
ou moins &troitement autour de guelgues thémes: structure

de la segmentaticn. Ils tournent tous plus

des flux de main-d'oeuvre, sous-marchéis, chalnes de mebili-
té, caractéfe structurant de 1'offre d'emploi et posgition

de l'entreprise sur le marché de l'emplcol. Au-deld de cette
concerdance trds générale apparaissent des méthodoloéies fort
diverses, gui rendent leur examen fructueux pour la poursuite
des efforts importants qui ont d&ja &té& réalisés, mals dont
le caract2re encore imparfait n'échappe 3 personne. Ces &tu-
des sont présentées dans les trols premiers chapitres. Elles
sent Buivies par une synthése des r&sultats de la recherche
empirigue ré€alisée dans la région de Neuchdtel:

a) D'abord un schEma pour une comptabllité lecale de. 1l'emplod
est proposé, afin de structurer de manidre similaire les
résultats guantitatifs des principales &tudes dans le
domaine et de relier en un systéme cchérent des dennées
relatives aux empleis, awux individus et aux flux. Ce sché-

1) On l'appellera ainsi par scuci de simpllfication.
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ma constitue auszl un polnt de départ pour améliorer la
collecte d'informations statistiques (chapitre 2).

b) Le chapltre suilvant parte sur deux &tudes gui ont Ecé
réalis€es en Allemagne autour de la notion de régian
fonctiannelle et gui ont une problématique orlentée sur
1'action (chapitre 3).

¢} L'accent principal de cette partie est placé sur le con-
cept de chaines de mohlilité et sur la position des entre-
prises au sein de la structure régionale du marché& de
1l'emploi. Les é&tudes présentfes au chapitre ¢ consti-
tvent des tentatives de structurer des informations
camplexes relatives aux Flux de main-d'ceuvre de manldre
simple et utile pour la compréhension des processus en

ageuyre sur le marché& de l'emplod.

d} C'est dans cette perspective que l'€tude de cas sur
Neuchfitel a &t& réalilsée. Sa présentatlion est divisée en
deux chapitres. Lc premier (chapltre §) est conzacré & la
démanstration du caractére structurd du marché de 1l'emploi.
Le second {chapitre 6) proposé une approche méthaodoio-
gigue du fonctionnement du marché de l'emploi et consti-
tue en fait une synthése persannelle des apports des
autres travaux et des résultats de l1l'étude sur Neuchdtel.

Toute cette partie est consacrée 3 des approches régianaies,
c'est-8-dire que 1'esPaée définil est £tudié comme un espace
homogéne. Ce n'est gue dans la derni2re partie de cette
&tude gue la dimension spatlale a véritablement &té intro-—
duite,
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CHAPITRE 2:  ANALYSES LOCALES ET SEGMENTATION: UN SCHEMA DE
COMPTABILITE LOCALE POUR STRUCTURER LES DONNEES
QUANTITATIVES

2.1, INTRODUCTION

Les travaux 2 partir desguels a &té préparée cette section
sont tous basés sur une analyse des flux de main-d'oeuvre 1,
Pans le but de comparer ces &tudes, une partie de lsurs ré&sul-
tats ont &t& présentés sons la forme d'un schéma comptable 2! Il
s'agit en falt d'une manidre de répertorier simplement les
principaux mouvements survenus au sein d’un bassin d’emplol
donné durant une certaine période et de disposer immédiatement
d'agrégats interprétables. Pour cela, une période annuelle
semble constituer une durée raiscnnable, En effet, on pourrait
de la sorte se rattacher 3 des sources statistiques offlciel-
les et obtenir des bases de comparaison fiables dans le temps,
afin de mesurer l'ampleur des changements intervenus dans un
bassin d'emplol donné&. Par allleurs, une période trop longue
nuiirait 2 l'utlilité de l'analyse pour la politigue

régionale.

Trois comptabilités ont &té &tablies: celle des emplols, celle
des individus et celle des mouvements qul relie les deux pre-
migres. Cependant, dans’ la mesure od aucune des &tudes présen-
tésg n'a Eté congue en fonction d'un tel schéma, les possibi-
lités de véritables comparalsons demeurent limitées. Les con-
textes trés différents dans lesguels elles ont &té réalisées
les ré&duisent encore. L'cbjet de ce chapitre consiste de ce
fait plutdt & montrer une possibilité d'application, & confir-
mer certalns ordres de grandeur et & indiquer certalnes varia-

bles ot les différences de la structure et du fonctionnement
du marché de l'emplol apparalssent le mieux,

1) Ils sont présentés dans l'Annexe 4.
2} Une premifére version de ce schéms a été présentde par L. Mallet (1980}.
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2,2, LES EMPLOIS

2,2.1,.La comptabilité des emplols

Supports d2 la milse en oewvre de la force de travall, les em-
pleis velent leour nombre varler par des créatlons et des sop-
pressiens et leur structure se medifler par la transforma-

tion des emplols ex;stants.

Dane une analyse tras fine, l'ensemble des emplois @'une zone
pourrait étre consldéré comme une pepunlation scumise 2 des
&vénements de type démographlique. Certains ont nne existence
longme, d'antres courte; ¢'autres encvore ont une existence
périodigue ouw limit&e an départ; certaine, enfin, eont dépla-

cEs dans l'espace.

Une telle analyse n'est évidemment pas envisageable a une
grande &chelle, vu la nature des informations nécessalres,
mals auesi vu le rcaractére modifiable d@*'un poste de travail.
Pour parvenlr, malgré tout, &8 utiliser au mieux des informa-
tions accessibles, certaines hypothéses simplificatrices sont

nécessaires:

- on ne compte pas les emplois vacants (imprécvision du con-
cept et difficulté de compter leur nombre)

- un emplol supprim& pendant une péricde et recré&é ensuite
est considéré comme une création eimple

- on suppose le contenu des emplois stables

- les d&placements d'emplcle sont consldérée comme de simples

suppressicns.

C'egt gur- la bage de ces hypothdses qu'ont été &tudiss les

emplois,
Solt une péricde allant de t; & t;.
Connalesant les donnfes suivantes:

Ey: emplels existants en ¢

Ej: emplois exietante en tj,

on peut calculer E -E, = 4 E, gul représente-le bilan de la
période.



89

On peut encore connaftre:

Co1: créations d'emplois entre tgy et t) et

D,y : disparitions d'emplois entre t, et i
Les relatlons entre ces deux variables sont les sulvantes:

E] = Ep = Co1 =~ Do1 ou
Ej + Dg1 =Eg + €51 = Et,

oll Ey = nombre d'emplois ayant existé en cours de période.

Le solde 4E est relativement facile & obtenir. En revanche,
les flux de créations et de dispariﬁions sont plus difficiles
a8 estimer. Il faut en effet &tablir le niveauw auquel va Btre
effectuée l'observation. Dans une version tréc agrégée, les
mesures peuvent &tre réalisdes au niveau de la branche ou de
la région. Plus le niveau de l'observation sera fin, plus nom=
breux seront les flux ré&pertorl&s. On peut alnsi &tudier les
créations et les suppressions au nmiveau de 1'€tablissement,

" des départements ou des services de 1'entreprise, voire au
niveau de poste luil-méme, si 1"on connalt le motif de l'em—

bauche,

Les procé&dures utilisSes dans les &tudes retenues sont assez
différentes.
1)

= Dans 1'éEétude sur Augsburg ., les informatlons relatives
aux recrutements et aux départs de travailleurs ont &té
agr&gées selon 130 unité&s statistiques significatives
constituées sur la base de critéres relatifs & la main-
d'oeuvre (profession exercée, sexe) ou aux sntreprises
{nature de l'activité, tallle, locallsatlon, type juri-
dique}. Le bilan de ces flux pouvait 8tre pesitif (créa-
tions) ou négarif (suppressions). Le ralsonnement a donc

&té conduit au niveav du groupe d'emplois,

1) Annexe 4 (1).



S0

- Dans l'étude sur Annecy l), les créaticns d'emplois ont pu
gtre calculfes aw nivean du poste de travall lui-méme, En
effet, elles corresponaent au nombre des répcnses donnant
la création du poste comme motif de recrutement, Ceonnalssant
la variation totale de l'emplol durant la périede (AE), il
est alors aisé d'en déduire le nombre des disparitions.

- Dans 1'étude gur Neuch3tel 2}, les créations et les suppres-
sions d'empleis ont été- calculées au niveau des &tablisse-
ments, Elles sont cbtenmuss en sommant sEparéfment les varia-
tions positives {créations) et négatives (suppressions) du
nombre des emplois offerts par chague &tablissement en début
et en fin de période.

Cette méthode présente plusieurs avantages:

= Elle est plus précise que l'observation au nivean de la
branche. ’

- Elle convient assez bilen pour apprécier les flux sur le
marché de 1'emplol.

= Elle peut s'appliquer 3 des informations statistiquss
existantes { p. ex, statistique de 1'industrie en Suisse).

= Elle incorpore la notign d'é&tabliseement.,

= Elle est d'auvtant plus précise que le nombre d'é&tablisse-
ments est &levé et que leur tallle est petite.

Aucune de ces mEthodes ne considire les mouvements internes
aux entreprises, lesquels peuvent Etre trds nombreux lors-
gqu'existe un marché interne. Les EvEnements survenus en cours

de période sont &galement ignorés.

En admettant que Cy3 et Dy; refldtent correctement les varia-
tions dn nombre des empleols, on pent calculer les emplois
"pérennes” {Bp), c'est-d-dire les emplois existant en to et

en ty.

1) Annexs 4 {2),

2) Apnaxa 5.
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En effet, By = a+Eg = By - €51 = Eg = Dol

Les emplois "pérennes™ sont ceux gul existent en fin de pério-
de moing ceux qui ont E&t& créé€s en cours de période (ou ceux
gqui existent en début de période, mais & l'exception de ceux
gul ont &té supprim@s entre tpy et t1). Le coefficlent "a" per-
met d'apprécier le degré de stabilité des emplois dans les
&tablissements,

2.2.2. Application: exemple issu de 1'&tude de cas de Houchltel
(enguétes)

Les calculs effectugs dane 1l'&tude sur Neuchitel ont &té rete-
nus 3 titre d'exemple. Les donn&es sulvantes ant £t& recueil-

lies pour 1'&chantlllon des 8l &tablissements {entreprises)
engquatés dans 1'&tude sur Neuchftel:

- Emplols:
E, 20'109 emplois
E) = 20'236 emplois
AE = + 127

- Créations et suppressions

Dans 28 &tablissements, occupant au 1.1.79 30,9% de 1'empici,
le nombre d’emplois a diminué par la suppression de 345 pos-
tes. Dans 9 &tablissements (4,2% de 1'emploi), 1l'emplol est
resté stable 1), Dans 44 &tablissements, l'emploi a augmenté
(la proportion de 1'emplol de c¢e groupe passant de 64,6% 3
66,82 par la crZatlon de 472 postes}.

Donc: Cop = 472
Da) = 345

- Emploils "pérennes”

Les emplois "pErennes” valent quant d eux:

Ep = E) - Co) = a.Eq = 20°236 - 472 = 19'764, avec a = 0,983

1} La notion d2 stabilité pourralt étre tranaformée en un
lntervalle {de +x%).
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- Total des emplois

Enfin, ont existé en cours de période:

Ex = E] + Doy = 20'236 + 345 = 20'581 emplois.

2.2.3. Comparalsons des ré&sultats des diverses dtudes

Bien gue les méthodes utilisées divergent partiellement, il a
semblé utile de comparer les résultats obtenus dans les di-
verses &tudes (tableau 1),

Tableau 1l: Comptabllité des emplois dans les diverses &tudes

Etude . Neuchatel
Comp™ Augshurg |Annsey ! Eaquotes |Ruestion- Paral
tabill natras
E, 1757000 Z( 34+846 20'109 2071 22°180
E, {1777 100 374779 204236 21119 224385
oE + 2'1g0 ] 20933 + 127 + 48 + 175
it &) («1,28) {+8,4%) {+0,68} (+2,3%) (+0,8%)
Coy 4'900 5'104 ¢ 4712 105 577
{% E,) (2,8%) {14,6%) {2,18) {5,1%) (2,6%)
Doy 2'600 2'171 345 57 a2
(s B} {1,6%) (6,2%) (1,14 t2,5%) {1,8%}
Coy + Doy | 7700 7'275 8L7 162 979
Ep 172*200 32'672 191164 2 0l4 21'778
a 98,4% 93, 8% 98,14 97,2% 88,2%
£, 178400 391950 207581 1175 224757

1) Cette érude porte sur L7 moils, contre 12 pour les deux autres.

2} Le total de l'emplel n'eet pas connu, dans la mesure ol l'anquéte a
porté sur les seuls flux de main-d'oeuvre. Les euteurs 52 basent sur
une estimation comprise entre 170°(00 et 180°000. Nous avons retenu
175'000 par eoucl de simplification, Par ailleurs, les chiffres ont &té
calculés pour 1'enssamble de la populatien, Bur la hase d’un échantillon
représentatif. Ila ont de ce fait &t& arrondis.

‘Ce résultat différera considérablement loraque l'on prendra en considé-
retion les flux de majin-d'ceuvre. Ces lmprécisione provienpent du prin-
cipe mBme d'une enqulte auprds des individus plutSt que des entreprises.

3

&) 40,6% des embaushes gont consécutives 3 la créetion de postes.



93

Las résultats ne sont pas tous comparahles en raison de d&fi-
nitions et de périodes différenteg. L'intérét de cette &tape
est cependant réel:

- Elle confirme qu'une analyse au niveau des postes r&vdle un
nombre de mouvements beaucoup plus &levé gue le seul bilan
ne le lalsse supposer, et cecl guelle gue sSoit la situation
conjoncturelle. La forte croilssance de ltemploi inflg?nce

cependant fortement le ré&sultat de l'dtude d'Annecy .

- Les résultats obtenus dans les &tudes sur BAugsburg et sur
Neuchéitel sembient donner des ordres de grandeurs a peu prés
comparables, bien gqu'avec des m&thodes et dans des contextes
différents. Elles indiquent approximativement 1'ampleur des

mouvements en situation &conomigue relativement stable.

- Les mouvements des emplols sont dans tous les cas importants

et méritent d'8tre pris en considération pour l'analyse.

- Les comportements de toutes les populations d'&tablissements
ne sont pas les mémes durant une pé&riode donn€e, ainsi qu'en
t&molgnent les mouvements des empleils dans les enquétes
{grands &tablissements) et dans les questionnaires ([petits
&tablissements) relatifs & l'&tude sur Neuchftel. Des sub-
divisions peuvent donc &tre particuli@rement inté&ressantes
{p-ex. selon l'activité éEconomigue, la logalisation ou toute
autre caractéristique pertinente par rapport au probléme &
étudier). i

En fait, il ne s'agit 14 que d'un premier &lément dans la

comparaison des résultats vis&e dans ce chapitre,

1) Dans 1'€tude sur Compidgne, €, valait 4,3% de Ej et D,; 3,8%, pour une
varlation totale de l1'emploi de +0,5%.
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2.3. LES INDIVIDUS

2.3.1. La comptabilité des individus

Les individus peuvent occuper un emploi, 2tre au chémage ou
Btre inactifs (c¢'est-a-dire ne pas falre partie des deux ca-
tégories précédentes).

Dans un espace fermé, les deux derniers groupes sont détermi-
nés par le volume et la structure des emplois offerts sur le
marché,

Ces trois groupes, en apparence clajrement différenciés, ca-
chent cependant des interrelations souvent &troites. Relevons
par exemple les inaatifs effectuant du travail as nolr, les
chémeura d&éguis&s (inactifs touchant une indemnité de chfmage,
mais sans aveir l'intention de travailler), les personnes
ayant perdu leur emplol et refusant de s'lnscrire au chdmage,
les persouneé au chiémage depuis longtemps et ne touchant plus -
d'indemnités,etc...Ces interrelations varient selon la con-
joncture et présentent certainement des particularités loca-
les. Seules des approches spécifiques permettant de les &va-

luer,

La comptabllité des individus, méme sous sa forme la plus
simple, exige beaucoup d'informations statistiqnes: entrées
et sorties de l'activité, entrées et sorties du chémage, en-
trées et sorties de l'inactivité, ainsl que flux d'entrée et
de sortie &u bassin d'emploi.

Soit:

I, : nombre d'individus actifs en t, (I, = E,)
nombzre 4'individus actifs en ty; (I, E;)
I, - I, = variation de la population active occupée .

[
'™
M

1) On ajouteralt dans uwne version compléte pouvant s'appuyer sur des sta-
«tistigues officielles:

U = chimeurs en ts
a = ¢hdmaurs en t}
U1-U, = variation du nombre de chémeurs
¥o = inackifs en to
1 48 = inactifs en t3

Yo-Y1 = variation <du nombre d’inactifs,
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On peut aussi connaltre les individus actifs durant la période
(actifs "pérennes", ou Ip):

I, =15 ~Sey =11 - Ao = eI

P
oll 5,7 = sorties d'activit® 4'individue actifs en t,, et
A, = entrées en activité d'individus i{nactifs ou chOmeurs

en tg.
Enfin, e.I, peut 8tre comparé & a.E,:

5i "e" = "a', cela signifie gue les mouvements d'individus
sont inexistants. Ils r&sultent uniguement des créations et

des suppressions de postes.
En g&néral, "a" est supérieur 3 "e", car

Sp1 > Do1e €L Ag1 3 Col

Las relations entre les trois groupes d'individus (au sens
défini ci-dessus - actifs, inactifs et chdmeurs) constituent
en effet des composantes importantes du fonctionnement du
marché de l'emploi. Plus le ratio calculé (g} est grand, plus
les mouvements 4'actifs "pérennes" sont importants.

Les accds & l'emploi et les sorties d'activité peuvent &tre
analysés plus en dstails

- Aol = Ria + Rea + Rua + Rar + Rac + Rme
ol A,y = accés & l'emploi
Ryp = recrutéments d'individus inactifs ou de chbmeurs en
t, et actifg en t;

Rea = recrutements d'individus au chdmage en t, et actifs
en ti

Rup = recrutements hors r&gion d'actifs

Ryt = recrutements hors région d'inactifs

Ry = recrutements hors région de chdmeurs

Ryg = recrutements hors du champ de 1'échantillon dans la
région. ’
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= So1 = Spy *+ Spe * Spag + Sym + Scp t Spg

oll 8, = sortiee du eyesté&me régicnal de l'emploi
Sar = sorties d'activité (dans la région)
Sapp = serties d'activité vers le chimage (dans la région)
Sag = sorties de la réglon vers un autre emplni
S1g = scorties de la ré€gion vers l'inactivité
Seq = Borties de la région vers le chimage
Syg = sorties hors du champ de l'échantilleon dans la ré-

gieon.

Enfin, on peut connaltre le total des individus salariés au
cours de la période:

Ip =1Iy) + 5451 = I, + A4y

Toutes las &tudes ne se pr&tent .pas de la méme maniére &
1'applicaticn de ce schéma: )

- Les informations disponibles dans 1'étude sur Neuchitel sont
incomplates du cOté des individus. Les calculs n'ont pu Gtre
effectu&s gne pour le seul &chantillen des enqné&tes, mais
sous l'hypothése simplificatrice gque 1'é&chantillen fecouvre
1'ansemhle de l'emploi.

- Tous les flux identifiéc dans 1'&tude sur Augsburg n'ont pas
pu &tre affectés de manidre satisfaisante,

= Aucune &tude n'a pu prendre en compte la provenance de la
sphBre du chbmage.

Il est néanmoins intéressant, une fols ces limites reconnuss,
d'effectuer uwne application. L'exemple détalllé présenté se
référe 3 l’étude sur Neuchftel (enguétes).

2.3.2. Applicaticn: Exemple issn de 1’'&tude de cas de Neuchitel

Compte tenu de l'information recueillie, il n'a pas &té& possi-
blg de répondre 2 toutes les exigences du schéma. 81 Ay et
S§,1 5Oont connus, leur ventilation ne l'est que trés partielle-
ment. Ces lacunes n'auralent pu Btre’ complétées gu'a 1'ailde
4'un questionnalre d'entrée/sortie pour chague emplol gqui su-
bit une mutaticn, De plus, si la représentativité de 1'é&chan~
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tillon est satisfaisante sur le plan de l'emploil, elle ne
l'est probablement pas pour les individus. Aucune information
ne pourra donc &tre donn&e concernant 1'inactivité ou le chd-

mage;

- Actifs
I, = 20'i09
I; = 20'236
AT = +127

- Sorties d'activité ou du bassin 4'emploi

So1 = Satr + Sac + Srm 1} + Scg  + Sam

Y
sorties d'activité changements d’emplol
hors du bassin

11624 = 1'099 + 525

- Enirées en activité ou dans le bassin d'emplal 2)

Aol = I1 - Ig + 801 = 127 + 17624 = 1'751, on

Ao1 = Ria * Rep * Rayg * Ryyg + Rey,
L__mwr_‘wJ —_—
prises recrutements
d'emplol hors région
1'751 = 6123 + 1'138

- Total des salariés occupés

Au totai, durant la périlocde, ont &t& occupés:
Ip=1Iy+ S5,; =1I,+ A,y = 21'860 individus

- Actifs "pé&rennes"

Purant la méme période, le nombre d’actifs "pérennes" dans
la r&gion s'est Elevé a:

IP = IO - Sol = 11 - By F 18'485

58i I =e.I_, e =0,919 {cu 91,5%)

1) Las départs vers 1'&tranger sont assimilés & des zorties d'activité,
2) Parmi les acchs & 1'emplol, 472 concernalent des qualifiés (CRCY,
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2.3.3. Comparaison des r&sultats des diverses &Etudes

Les coefficlents de pérennité des individus dans l'activité
sont trés proches les uns des autres et tendralent & suggérer
1'hypothése selon laquelle les comportements d'entrée ou de
sortie du marché& de l'emplcl dans une réglon dépendraient sur—
tout de facteurssociologigques ou démographigues. La décomposi-
tion des flux selon leur nature révdle cependant lesgs profondes
différences qui existent réellement et pour 1'explication deg=
quelles la délimitation méme du bassin d'emplol ne joue pas le
moindre r&le (tableau 2).

2.4, FLUX DE MAIN-D'OEUVRE

2.4.1. Recrutements et départs

a) Les recrutaments

Les recrutements entre t, et t; dquivalent aux recrutements

en remplacement d'un départ (Rpp), auxquels s'ajoutent les
créations d'emplois nouveaux (C,;) 1, '

= Rg3 = Rap + Cpy

Les recrutements peuvent encore &tre décomposés de deux autres
maniares.

Rsy = Ay * Rp

ol A,y = accéds 2 l'emplol dans le systéme réglonal
n 2)

R, = recrutements d'actifs "pfrennes
Ryy = Rpp + Ry + Rg

ol R;, = recrutements dans la région
= recrutements en Sulsse (zauf ré&gion)

Ry = recrutements A 1'é&tranger

1) Rpp est équivalent & Spp, ou départs remplacéss.

2) By = sp, sorties d'actifs "pérennes™ reprenant un autre emplol dans la
région.
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Tableau 2: Comptablilité des individus dans les diverses &tudes
Neuchatel
Etnde
Symb. | Augsburg| Annecy Enquetesouestlcn- Total
Comptabillté nalres
Actlfs en t, I 175000 34’646 20109 2'071 22r1an
Actifa en t; I 177Y100 {37'779 202356 2'119 220255
& Actifs Al +24100 31+2'931 +127 +48 +175
Accés Any 16'900 | 5'8391) 1751 - -
(% zecrutsments} - (46,7} (53,5
Sorties So1 | 15'0302] 2'875 11624 - -
{¢ dfparta} - (30.0) (31.8)
hotifs pérennes T, 159'970 |31'940 18'485 - -
Coeff, do pErennlté e 91,4 51,7 91,5 - -
Total actifs I 191'835 [40'654 21'BE0 - -
{hocds {t Ag) )
|actlfs hera régien Bae 81775
™ 146, 1) | [1+470 11138 208 | L1rass
Inact./chdmeurs hors rég.|Big,¢ (33,71 [65,0] - -
i) / L{a'sasJJ ’ ’
50,8
Inactifs ch8meurs réglon [Ryp,c J '8 1720039 613 - -
. (%) (50,3} (35,00
Hors &chantilleon Ryug - 930 -4 - -
’ (16,0}
Butrss 5} By 1540 - - -
L 1] {9.1})
Sorties (% Sg))
Actlfs hors région Sag 5°245 525 - -
[LY] 950
Inact, /chdmeurs hors cég. [Sig/c 33,00
4 1] §' 295 1'099
Inactifs/chémeurs région |Sgpr/c 1'45%
(%) {50,6]
Hors &chantillon Sge - 470 - 4} - -
(%) (16,3}
Autres 3) Sy 11490 - - - -
4.3

1) Dlverses estimations emp2chent les résultats de colncider parfaltement.
Agl - S5p1 est plus gramd que AT (+31).

2) Ce chiffre est ohtenu en réaffectant proportionnellement 3'000 3 4'000
cas spéeciaux, Le résultat obtenu ne colncide de ce falt pas parfalte-

ment avec 4I.

3) Ce poste comprend les flux avec l'étranger et les entrées dane le bas-
sin dtempleol sans changement du lieuv de domicile,

4) Ce poste ne devralt pags #&tre nul, puisque l'échantillon n'est pas
exhaustif. On a cependant di admettre cette hypothése ici. Les postes
Agret Su) devraient donc #tre augmentés de Ryp Tresp. SHE.

5) Il s'agit de flux qui n'ont pas pu étre affactés & un type.
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Les divers flux de recrutements peuvent encore &txe subdivieés

selon gu'ils concernent des actifs ou des inactifs 1)

- RLT =

ol RByyp =

ot Ry =

Byr

Bia * Rpp

recrutements d'actifs dans la réqion = RP

recrutements d'inactifs dan= la région

Rgp * Rpp

recrutements d'actifs hors région
recrutements d'inactifs 2] hors rSgion

Enfin, les recrutements totaux d'inactifs, Rpp, valent:

Rpr =

Ryr + Byr

b) Les départs

Les départs entre t, et +; peuvent &tre &tudiés de plusieurs

manigres (Qqy):

= Qo) = Spr * Dgy
ol 8§y, = dSparts remplacés
L, = suppressions de postes
= Qa1 = 541 + 5 .
ofl 5,, = sorties du syst&me régiaonal de 1l'emplol (sorties
d'activité et/ou de la région) et
S8y, = 8y, sorties vers un autre emplol dans la région
8,51 peut enculte &tre ventlléa:
Sg1 = Sax + Sac : Sa1 + Snuc, +  Spp,
sorties d'activité changements d'emplols
dang et hors du bassin hors du hassin
1) Les flux avec 1'&tranger n'ont pas éts aubdivisés, car pour le marché

de 1l'emploi national, {1 s'aglt &'une entrée en activite.

2} Par inactifs, ii faut aussi entendre ici les chfmeurs,
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On salt aussi gue:

Sran = Sua + Sga
oil Sgp = sorties d'actifs vers le reste de la Suisse
Sga = sorties d'actifs vers l'&tranger
Oon définira encore Syp, gqui comprend les sorties d’activitée
dans et hors du bassin:
SIT = SHC + SRI + SEI + SHC' donc
Sg1 = Spa + Sea * S:t _
on peut alers calculer la rotation pure (rp) par la formule:
Qo1 = 517

T E - E
2

2.4.2, Application: Exemple issu de 1'Btude de cas de Neuchftel
{enguBtes)

Au total, on a dénombré dans les 81 &tablissements engu&tés:

- 3'273 recrutements
- 3'146 dSparts,

solt un accroissement de 1237 emplois.
a) Les 3'273 recrutements peuvent &iye décomposés:

- Recrutements &n remplacement 4'un départ:

Rgp = Rg1 = Coy
Rgp = 3'273 - 472 = 2'801

- Recrutements d'actifs "pérennes" dans la ré&glon:

R, = Ryy - Ay
R, = 3'2%3 - 1'751 = 1'522

- Recrutements selon la provenance:

Roi = Rpypr + Ry + Re
2'135 + 803 + 335 = 3'273

Rp1
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Sur 2'13S% recrutements locaux, R,y (Rp; = Rpqp - Rpl concer-
nent la prise d'un premier emploi dang la région 1),

Rpr = Ry - Ry
Ry; = 2'135 = 1'522 = 613

Dane la région, on a donc su:

613 (19%) recrutements.en premier emplel de résidents,
1'522 (47%) recrutements de travailleurs changeant d'emplel
dans la région,
803 (24%) recrutements en Suisse hors de la région,
335 (10%) recrutements hors des frontidres, dont 121 em-
plois sailsonniers (nouveaux).

Les 3'146 départs peuvént 8tre ventilés de difffrentes ma-
nidres:

= D&parts remplacés:
Spr = %1 " Doy
Spp = 3'146 - 345 = 2'801
- Sorties d'actifs "pérennes" restant dans la région:

8, = Q1 - S

5, = 31146 - 1'624 = 1'522 2)

= Sorties selon 1‘espace:

1

Qo1 = Sza  + 8o S5, * Sip ¥ Sga ¥ Sga
Qo1 = 1'522 + 1%624 1'572 + 750 + 525 + 34%
(48%) (52%)} {483) (24%) (16%) (12%)

1) DPans 1l'hypothése ol l'échantillon considéré recouvre toute la région.
2) Donc Sp= Rp= Epn-
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2.4.3, Comparaison des résultats des diverses &tudes

c'est 1'&tude sur Aungsburg qul contient les infeormatieons les
plus détaillées relatives aux flux de main-d'ceuvre, Dans les
autres cas, seules des données incomplites sent dispeonibles.
Des difficultés ont surgl dans le comptage des flux interré-
glonaux et dans celul des changements de situation notamment.

Le but de cette comparalscon n'est pas de mettre en regard
1'une de 1'antre des &tudes pew comparables au vu du contexte
(temporel, géographigue et institutionnel) dans lequel elles
ont &t& réalisfes et des Objectifs poursuivis.

Elle permet cependant de se rendre compte de l'impeortance re-
lative des divers flux et de l'intéré&t de connaltre leur
structure et leur &volution dans le temps (tableau 3).

2.5. SYNTHESE

2.5.1. Etebillt€ des individus et des emplois

Connaissant Iy, le nombre d'individus qul occupalent en &3
leur emplol depuis meins dfun an, 11 est possible de calculer
I, le nombre &'individus “pérennes” et stables (n'ayant pas
changé d'emplol en cours de pé&riocde) 1),

IS = I] - IN = b-IO

Les comparaisons entre "b" et "a" d'une part, entre "b" et

"e" d'autre part, sent intéressantes.

En effet, si a = b, cela signifie gufaucun emploi “pé&renne”
n'a changé de titulaire,

En général, a>b car la mcbilitf existe sur les empleis "pé&-

rennes".

Le rapport entre "a” et "b" peut constituer un indicateur de
la mobllité sur les postes "pérennes". Plue il sera grand,plus
forte sera cette mebiiit®&. La mebilité sur les enpleils

1) Le réciproque est vraie si Ig est connu (nombre 4'individus ayant plus
d'un an d'ancienneté auprads de leur employeur en tl.
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Tableau 3: Comptabilité des flux dans les diverses &tudes

Ttude Heuchdtel
Syab., bu n
Plux yob, |AagabuzgiAnnecy Enquites Ql.:lle:itrj_eo:-n Total

Recrutensnts:

- Total R, [ 27'sse |12'509 [3°273 582 1855

= Remplac. de départs RApp .33'050 Trios  |2°801 477 i'z2ra

- Régiemaux Ry - 27135 4 2509
(%) faRy )| - {65.2) t64,31 | s5,1)

~ Actlfs pdrennes RpRpa) 211215 | T'e0p  [1Y522
(L) R, M| (55,6) |i60,8) 146,5)

- Inactifs régich Bpy - - 511 2| . -
(%) k4R, ) - - 118.7) - -

- Inactifs - total Rye 5910 | 2'919 - - -
Ity bang, 0| (15,69 |{23,5) - - -

- Actifs hors réglion Ry 64745 | 19703} - -
(LY} Ko,y )] {17,8) [ (15,7} - - -

= Totel horas région Axe - - \ 803 - -
(%) gy - - (24,5) - -

- Etrsngers Rg 2'640 - 9] 335 - -
i) gt (r.o 110,2] - -

- Autres Ry 1'540 - - - -
") g ] (4,03

jDéparts Q51 35910 9'576 3'146 534 3580

- astifs réaien Sin | 207850 | 7°17q [1'522 21 11793
(L} (20, ] (58,2} [{74,9) |{[4B,4} ts0,7) | 148,5)

= Ineactlfs réglon Ser - ) - - -
(%) Qg1 } = - - - -

- 1npctifs total Sie 57245 | 1'45% 750 - -
v} (nc},y Y §14,6) |(15,2) 123,8) - -

- Actifs hors région SAA 5°235 950 525 - -
[3)] v 28 (14,E) 19,9} (15,7 - -

= hctlfs total (natiom} Sa 26°135 2047 - -
s 8001 1| (72,80 || 8'120 |{e5,1}

- Etrangers Sga 3050 |[(B4.®) 349 -
(®) WQe1 | (8,5 (11,1} -

- RULEBS Sy . 1*490 - - -
(%) {‘001} (4,1) - n

Rotation pure (4} Ty (%) 17,4 22,4 1l,¢ - -

1) Péricde de 17 wois.

2) Dans 1l'hypothése od 1'é&chantillon considéré couvre toute la région,

3} La ventilation entre Frangals et étrangers n'a pas &té effectuée.
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"pérennes"” n'a cependant liew gque sur une fraction de ceux-ci,

plus précisfment sur Epy emplols "pérennes", mobiles, ob:
Epy = Ep ~ Ig

La comparaison de "b" et "e" est aussi int&ressante. En effet,
81 @ = b, eela signifie que les actifs "pfrennes" ne changent
pas d'empleol. En géngral, e>b, done une partie des actifs
"péremnnes® change d'emplei en cours de péripde., Le facteur de
mobilitZ des actifs "pérennea™ par rapport aux actifs stables
est &gal & % . Plus ce rapport est grand, plus forte est la
mobilit& des actifs "pErennes”.

Les trois variables a.Eg, b.Ip et e.Ig sont représentées gra-—
phiguement ci-dessous, de manidre 3 révéler clairement les
intersections et les différences entre les trois agrégats
{figure 1).

Figure 1: Relations existant entre emplois et individus

Quatre parties différentes peuvent &tre identifides dans ce

schéma:

- Les partiegs 1 et 2 forment 1'intersection des deux spus-en—
sembles a:Es et e+.Ig: e2lles concernent les actifs “pfrennes”

stables (1) ou mabilea (2} sur des emploia "pErennes”.

- La partie 3 concerne les actifs non "pérennes" sur 2es em-
plois "pé&rennes".
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- La partie 4 concerne les emplois non "p&rennes" coccupfs par
des actifs "pérennes®..

Chacun des sous-ensemhles a.Eg et e.Ig peut 8tre décomposé en

trols scus=-groupes, dont deux leur sont communs. Pour &.-Eg,

il s'agit des groupes sulvante:

- Emplois stables occupfs par des actifs stables (b.TIg) {1).

- Emplois stables cccupés par des actifs "éérennes“ instables
(2).

- Emplols atables occupfe par des actifs non "p&rennes™ (3).

Pour e.IQ,.nous pouvons égalément différencier trols groupes:

~ Actifs "pérennes" stables occupés dans der emplols stables
(b.Ig} (1}. ' ’

- Actifs "pé&rennes" instables occupés dans des emplols sta-
bles (2).

- Actifs "pérennes” occupés dans des emplols créés ou puppri-
més durant la période (4).

Pour parvenir 3 ces désagrégations, i1 faut disposer, pour
chagque mouvement, de données permettant de dire la caume d'un
racrutement ou d'un départ (remplacement, création ou suppres-
slon de postes) et le type de personne dont 11 s'agit {entrée
ou sortie de 17activit&, changement d’emplol intra- ou inter-
régional).

2.5.2. Mouvements des travailileurs et des emplols

On peut ccomparer les emplois et les individus gqui ont connu

un mouvement entre t, et tj.

Parml Iy individus actifs & un moment ou 3 un autre de la pé-
ricde, Ig n'ont pas changé d'emplol, alors que Iy occupent
un.emplol différent. De ce fait:
Iy = Iq = Ig :
- ol Iy = nombre 4'individus ayant connu au moins un mouvement,
gu'll s'agisse d'un changement de situation (passage
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actif-inactif et inversément) ou d'un changement
d’emploli.

total des individus occupés dans la région entre

t, et &,

individus "pérennes" stables.

Le total Ty peut aussl s'Ecrire:

In
ol ADl

Su1
Ipn

= Boy + So1 + Ipm

= accd8s 3 1'emploi dans le systéme régional

= gorties du systdme régicnal de l'emplol, et

= individus “"pérennes” mobiles., Ce nombre cerxespond
aussi & Rp et & By (flux de main-d'sveuvre entre
posteg au sein de la région).

Ces I, individus ont £t€ cccupés sur un nombre d'emploi dé-

terminég

(Ey) ¢ emplols "pérennes" sur lesguels ont eu lieu des

mouvenents de main-d'ceuvre (Epy), créatlons (Cg} et dispa-

ritions

Y

- EM
ot Eyn
EPH
Col
Do

{Dg1) d'emplols:

=E, - Bget

Epm + Co1 + Doy

Emplols "moblleg”
Emplols "pé&rennes" mobiles

= Créations d'emplois

Dlsparitions d'emplois

Le total des mouvements répartoriés dans la réglon est &gal

a la zomme dea.recrutements et des départs, solt:

Moy

ol MG.':. =

Ro1

Qo1 =

On peut
‘MIM) :

Miy =

= Rpy ¥ Qg3

total des flux
= recrutements
départs

alors ralculer les mouvements par individu "mobile”

MolfIn

et les mouvements par emploi "mobile" {(Mgy):

MEH

= M,1/Ey
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2.5.3, applicatlion: Exemple issu de 1'&tude de cas de Neuchite]l

{enquétes}

Sur les 20'236 individus actife en t, . environ 2'564 avalent

moing d'un an d'ancienneté dans l'entreprise qui les ogcupalt
alors. On peut 3 partir de 12 calculer les actifs "pérennes™
stables (Ig): '

Ig = 20'236 — 2'564 = 17'672
Ce chiffre corregspond & Eg emplois "pErennes” stables (sans

changement 4'occupant).

Comme Ig =.b.Is, on en d&dult gue le coeffilclent de stabllite
dang l'emplol des individus vaut 0,879 {ou B7,9%).

Oon ohtient donc a = 0,983, b = 0,879 et % = 1,12, facteur de

nobllité sur les postes "pérennes".

Cette mobilité concerne en outre By - is enplols "pérennes”,

soit;
19'764 - 17'672 = 2°092
emplols actifs emplols
"pErennes” “pérennes" "pérennes"
stables " mobiles

Le facteur de mobilité& des actifs "p&rennes” {E] cg'Elé&ve 3
1,37. Ce ratio permet ainsi d'Sliminer la mobilitfé de parti-
cipation a4 l'activité et de pouvolr appréciler l'intensité de
la seule mobilit& entre postes.

Quant au sché&ma comparant a.Eg, b:Ig et e.Ig, 11 ne peut &tre
reconstitué gque partiellement, en raison d4'un manque d'infor-

mation (figure 2}.
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Fiqure 2: Relations existant entre emplois et individus dans
la région

Ne connaissant pas la fraction d'actifs "pérennes” stakles
ayant changé& d'emplol ("pérennes"}, les classes 2, 3 et 4 ne
peuvent 2tre quantififes. On salt seulement que {2) + (3] =
21092 et gque (2) + (4) = B13,

Les données synthétiques relatives aux mouvements des emplols
et des individus conduisent aux ré&sultats sulvants:
- Individus mobiles {(I,):

Iy = IT - Is
Iy 21'860 17'762 = 4'188, ou

Iy =35 + S5 + Ipy
Iy = 1'751 + 1'624 + 813 = 4'188

= Emplois moblles (Ey):

Les mouvements ont eu lieu sur Ey emplols "mobiles™. Pour
ce calcul, 11 faut d'abord connalitre Ep, (emplols "péren-
nes mobiles™):

Epw = E, - Ig
EPM = 19'764 - 17'K72 = 2'092
Alors:
Ey = Epy + Cor1 * Do1

2'0932 + 472 + 345 =2'90%

o]
=
It
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- Total des mouvements (Mg):

LN
Koy

On connalt alors:

Rol + Qo1
3'273 + 3'1d6 = 6'419

- Les mouvements par individu "mobile"™ (Mpy}:

Mpm = Moy / In
Myw = 6'419 / 4'188 = 1,53

- Les mouvements par emploi "mobile® (Mgy):

Mgy = Mgy "/ Ep
Mgy = 6'41% / 2'309 = 2,21

A l'exception des coefficients, les résultats obtenus ont &té
présentés sous forme graphique dans la figure 3,

2,.5.4, Comparaison des ré&sultats

Dez informations fiables relatives & la stabilité de la main-
d'oeuvre ne pouvalent &tre récoltées que par enquite auprés
des &tablissements. Tel ne fut pas le cas dans 1'étude sur
Augsburg, puilsgue les informations prélevées concernaient
uniguement les flux de main-d'ceuvre. Une estimation de la
proportion des actifs impligu&s dans un changement d'emplol
a cependant &té effectuée, de laguelle a &té déduit le co-
efficient de stabilité& (tableau 4}.

Les trois ratios calculés entre les trois ceoeificients de
stabilité (emplols "pérennes”, actifs "pérennes", actifs sta-
bles) révélent des modes de fonctionnement assez différents
entre les bassins {en termes relatifs):

- forte mohilité deg actifs dans le cas d'Augsburg
- forte mobilité des emplols dans le cas 4'Annecy
- nombreux changements de situation 2 Neuchiatel.

Le calcul dea ratios "Mouvements par actif mobile® et "Mouve-
ments par emploi mobile® mentre que la mobilité& ne
concerne qu’'un petit nombre d'emploi et un petit nombre
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d'individus, Dans tous les cas ol des calculs complets ont pu
@tre effectués, les mouvements sur les emplois "mobiles" ont
dépassé ceux des individus "mobiles". Les diffgrences ne sont
cependant pas aussi grandes dans le cas d'Annecy que dans
ceux de Neuchitel et d'Augsburg. Elles montrent la spécifici-
t@ de chaque bassin.

D'une manidre générale, on peut affirmer gu'il existe un petit
nombre d'actifs trés mobiles, mais gue leur mobilité se réalise

sur un nombre encore plus limité& d'emplois.

L'explication du fonctionnement dc marché de l'emploi deit
donc étre techerchée, en partie tout au molns, du cBt& des
emplois offerts, autrement dit des entreprises.

Tableau 4: Synthése des résultats

‘Etude WsuchAtel
Comptabilité Augshurg{ Anneey (g, . a)qq 9::12?2” Total
Actifs etables Iy 143°000%| 29'381 | 177672 1770 | I9r442
Coeff., de ntahilitd b 81,7 | 84,3 87.9 85,5 ar,7

% 1,12* 1,09 1,05 - -

g 1.20% 1,11 1,12 1,14 1,12

: 1,08 1,02 1,07 . - -
Actlfs mabiles:Ty 48'900*| 117263 47158 - -
(v Ip) (27,9 | (27,7 | (18,2
Actifs "oérennes” mok.:Ipy | 17'000Y 21549 813 - -
% 150 (5.7 (8,0] (4,4
Emplole “pérennes” mch: Epy| 29°200% 37281 1092 244 24336
(t E) 7, | as,0 | (0.8 {12,11] (o.M
Emplols mobiles:E, 161900*] 107556 21509 406 31315
(% E.) . (20,5) | (26.4) | (14,13 {18,7)] (la,6)
Total Fluw: Mg 73'850 { 22,085 5419 11116 7°534
Mouvementy par actif . - -
moblle: Mpy 1,3 2.0 L3 .
Mouvements par emploi .
MoblLes M 2,0 2,1 2,2 2,7 2,3

1) 11 s'aglt d'estimations assez grossidres, dans 1a mesure ol les engud-
tes n'ont pas &té mendes dans les entreprises.

* Pgaultats caleulés A partir de l'estimatlon de 1), Les résuitats
nlayant pas été présentés sous forme coemptable, de grandes différences
apparalssent selon les modes de caleuls,
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2,6, MOBILITE "DIRECTRICE" ET MOBILITE "INDUITE": DEUX CON-
CEPTS POQUR UNE EXTENSION DU SCHEMA

2,6.1, Présentation du modéle

La mobllité résulte 3 la fois de changements volontaires d'in-
dividus cu de medifications du comportement des entreprlses.,
Pour apprécier l'importance respective de ces deux causes, 1l
faut 4'abord distinguer deux formes de mobilité& (Vincens 1975
et 1979):

« "La mobilité directrice", consécutive A des "vacances auto-
nomes d'emplois” {(A) comprend les créatliong d'emplols (C,p)
et les remplacements 4'individus cessant leur activité& pro-
fessionnelle (5)}: A = C,; + 5

- "La mobilité induite™ consiste dans le remplacement 4'ac-
tifs "pérennes”® ctables,

La mobilité induite est relife de manidre simple & la mobili-
té directrice, si l'on admet qgue la proportion d'actifs cccu-
pEs changeant d'emploi est constante durant la pEriode. Si
cette proportion est ¢ et s1 M représente le nombre de chan-
gements d'emploil effectunfs par des actifs "pErennes” dont
1'emploi n'est pas supprimg et qui doivent donc &8tre rempla-

cés, on obtient la relation:

M =cA+ctAtc A+ ... +dmaa Zal)

Cn constate ainsil que la mobilit& 4'un actif rend peossible la
mobilité 4'un autre actif (& conditien bien sOr que le poste
ne soit pas supprimé),

Une fols declench&e par une cause "avtonome®, la succession

des mouvements ne prend fin que lorsqu'un poste est supprimé
ou gu'est embauché un individu n'occcupant aucun emplol (chd-
meur, inactif ou jeune Aipldmé).

1) Il s’agit donc d'une forme de multiplicateur dans lequel 1a dimensien
temporelle, absente du schéma, pourralt &tre introduite au travers de
la durée de vacance des emplois.
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Reste 3 considfrer une derniére catégoriec de flux: les indi-
vidus licenciés durant la péricde (2 la suite d'une suppres-
sion de postes — licenciement £conemique) qui ont retreuvé un
emploi avant la fin de celile-ci {Ley}. )

Les occupants d'sutres emplols supprimés en cours de péricde
peuvent ne pas reprendre 4'emploi volontairement, ne pas re-
trouver d'emplod {chOmeursJ-ou 8tre sortis velentairement
d'sctivitd, ce dont ont pfofité des entreprises pour suppri-
mer les postes concernés (Le,).

La somme de ces deux groupes._d'individus correspond au total
des postes supprimés:

DO]. = Le1 + LeZ
Le total des changements d'empliol (N} accomplis par des ac-
tifs "pérennes” (Ip) devient alors:

N =M +Le

On définit aussl le taux de mobilité des actifs “pErennes":

H

tm = -
ap IP

Le nombre d'embauches cohservdes en cours de période équivaut
glors & la somme des vescances sutcnomes d'empleis (suite &
une création d'emplei cu A une sortie d'activité remplacée}
et des postas vacants par-suite de changements d'emplol d'ac-

tifs “p&rennes”:
Rgy = A+ HN=Ch1 +85+ M+ Le

Par allleurs, on sait que:

" €4y = 4B + Le) + Le,
De ce fait,
A =8B+ Le; +Ley +5 et
N = M+Le = S (sE+ Le, + Le, + §) + Ley
: c . ey
denc N ® oo (8E + Ley + )"+ Le; (1 + 7))

1) Le multiplicateur de Lel a la méme forme gue le mui.tip].ic:ateur keyngslen.
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On peut en premier lieu constater l'importance que peuvent
avolr des licenciements &conomiques sur la mobilit® des tra-
vallleurs, Cette réflexion est partlculidrement importante en
période de mutations structurelles. En effet, des &volutions
divergentes de l'emploi dans les secteurs provoguent nette-
ment plus de flux sur le marché de 1'emplol que le simple
passage d'un secteur 4 un autre. L'importance plus grende du
mnltiplicateur pour les licenciements &conomiques (AE + Lej;
+ 58) s'expligue de la manidre suivante: pour compenser Lej
licenciements, 11 faut au moins Le; créations de compenga-
tion, gui indnisent ensuite(l-f-c « Le, )flux. Toute suppres-
sion d'emploi nécessite donc un fonctionnement parfait du
marché de l'emplol: crZation d'emplols et continuitd de 1'&-
chelle des qualifications notamment.

Ce schéma a l'avantage de mettre en &vldence des processus
multiples et le r&le des divers agents:

- Les créations et suppressions varient d'abord selon la con-
joncture et 1a croissance économique.

- La concurrence entre entreprises influence le nombre 4'em-
plois vacants (problaémes de recrutement) et 1'intensité de
ia mobiilté,

= Il faut ensulte tenir compte du mode de gestion de la main-
d'oceuvre (on licencie imm&djatement en périocde de crise =
mode de gestion empirigue - ou on cherche auw maximum &
maintenir le "capital humain® dans 1'entreprise - mcde de
gestion orient& sur les ressources humaines). Celuleci in-

fluence également le coefficlent c.

- La démographie et 1'environnement soclo-culturel {2ge de
la retraite, attitude face & l'activité) influencent 5.

- Le comportement des salari&s est représent& par le coeffi=-
clent c.
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Par une analyse diachronique, on pourrailt de la sorte connai-
tre les variables dont la valeur s'est medifi&e le plus for-

tement. Cecl permettrait de rechercher la véritable explica-

tion de la mobilité, et surtout d'cbserver les medifications

de ces facteurs explicatifs dans le temps.

L'application de cette réflexion au niveau ré&gional est &ga-
lement prometteuse. Une analyse comparative interréglonale
permettrait ainsi de prendre en conslidération de manidre re-
lativement simple la structure de l'emplei. En effet, dans un
sous=espace dans lequel les entreprises disposeralent toutes
d'un marché interne d&veloppé, la mobilité "indulte" serait
nulle, les recrutements s5'op&rant en premier emplui et les
changements d'emplol &tant internes.

A l’inverse, lorsque les entreprises sont petites ou ne pra-
tiguent pas, pour une raison ou pour une autre, la promotion
interne, la mieobilitsé "induite™ serait beaucoup plus &levée
que la mobllité "directrice". L'absence de recrutement de d&-
hutants conduirait 3 allonger le processus.

2,6.2. Tentative d'application: Exemple issu de l'étude de cas
de Neuchdtel {engudies)

Les donnfes collectées lors des enquétes ne comprenalent pas
la dlstinction entre Le; &t Ley. Ceci remd 1l'application du
gchéma difficile. Par allleurs, l'espace dans legquel les flux
dolvent 2tre cansidérés peut varier: un changement d'emplol
dans une autre région ou 3 1'Gtranger doit-il 8tre considéré

comme un changement dfemploi ou comme une sortie d'activité ?

Les options prises influencent significativement les résul-
tats, puisgue 1l'on considdre soit l'ensemble des flux gui

sont induits, solt les seuls flux lecaux,

Deux exempies d'application sont prégentés lel A titre 4°il-
lustration sur la base des donndes de l'étude sur Hsuchfitel.
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Quelgques pré&cisions dolvent aussi &tre faites:

- Leg "Le;" font partie des changements "volontaires™, lors—

que 1l'lndividu reprend un emplod.

- Les "Le," font partie des cessations d'activité, lorsque
1'individu ne reprend pas d'emplol {S'}. 5' vaut 5 + Lej.

La wvariable A est donc 3 dé€flnir comme suit:

A =08 + 8 + Le; +Le, = 8E + §' + Le,
Trols valeurs de S' peuvent &tre calculées: (8';):
a) Sorties d'activité au sens striet: S'; = 750

b} Sorties d'activité plus départs
vers l'étranger : 8', = 1'099

¢} Sortiles d'activité plus change-
ments d'emploi hors "du bassin 1 8'y 0 1'524 1

Les valeurs respectives de A; sont donc:
Ay = 877 + Ley

By

1'226 + Ley

|

Ay 1'757 + Le,
Le; n'est pas connu. Deux hypoth&ses sont testfes dci:

a) Ley = &, ce qul caractérlse une péricde de stabilité&
&conomique.

b) Ley = 150, ce qui caractérise nne période de mutations
structurelles moyennes.

a) Ley = 0
M.
Pans ce cas, Nj; = Mg N=Ry - A; etos= A—i Ns
Done Ny = 27396 ¢y, = 0,732
N, = 2'047 ¢, = 0,625
¥, = 17516 €y = 0,463

1) Ce chiffre correspond & celul de la variakle 51 définie précddemment:
(2.3.1.}).
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o
Les multiplicateurs respectifs (T:% ) valent:
i

k, = 2,73
kz = 1,67
k3 = 0,86

Cecl signifie qu'a toute vacance autonome font suite

2,73 flux si l'on cmet touta barridre géographique, mais
seulement 0,86 flux locaux. Ce résultat exprime clairement
l'interdépendance antre les systdmes ré&gionaux et les ef=-
fets d'induction de la mobilité sur l'extérieur, Il reste
cependant & &tudler la nature de ces flux, at notamment
les catfgories de main-d'oeuvre concernées, Des phfnomdnes
de substitution peavent en effet apparaitre et conduire a
une modification gualjtative de la structure de la ‘main-

d'oveuvre,

Le, = 150

Pans ce cas, les valeurs de A; deviennent:

a; = 1'027
a; = 1'376
Ay = 11907

Leg My et les My (N, - Le;) valent alors:

W1 = 2'248 My = 2'096
Ny = 1'8%7 My = 1'747
N3 = 1'366 My = 1'21¢

Les coefficlents cj et les multiplicateurs k; sont alore:

€ = 0,719 k, = 2,56
ey = 0,559 k, = 1,27
ca = 0,389 ks = 0,64
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Ces valeurs sont signifjicativement plus faibles que dans le
cas précédent. La différence est représentée par les flux in-
duilts par les 150 licencdiements (Fl;}, soit respectivement:

Fly = 534
Fl, = 341
Fly = 246

Il ast faclle da calculer &galement les flux induits par tou-

te création d'emplol ou par toute vacance autonome.

Ces dlvers résultats ne sont que difficllement wtilisables

tels quels, car 1lg ne prennent, & 1l'instar de ceux de l'en-
semble de la comptabllité loczle de 1'emplol, tout leur sensg
qua dans une vislon comparative diachronique ou interréglo-

nale,

Le modéle gagneralt naturellement & adtra affin& en tenant
compte des niveaux de gualifjcation et des motlfs pré&cis des
départs, afin de calculer les multiplicatenrs apécifiqﬁes a
chague type d'emploi. Les lnformations requlses ne sont ce-
pendant pas disponibiez et ne justifient pas de tels dévelop-

pements.

L'pobjet de cette section Etalt d'apporter une r&flexion sup-
plémentaire & l'analyge des flux effectuée gous la forme
comptable at de montrer de maniére différente I'impact des
mutations structurelles sur la mobilité des travailleurs. On
obtient ainsi une image claire de ia dynamique globale de
1'allacation de la main-d'ceuvre.

2.7. CONCLUSION

2.7.1. Résumé des principaux résultats

L'objet premier de ce chapitrxe ﬁonsistait en la pr&sentation
d'un schéma d'analyse cohérent réunlssant les données rela-
tives aux empleols, auvx lndividus et aux mouvements. Ce schéma
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a permls une comparalson d'analyses assez différentes dans
leurs méthodes et leurs thectifs. Il constltue aussi une ba-
ge de référence pour la constitution de comptabilités loca-
les de l'emplol, dont la mise en place fournirailt d'excellen-
tes indications pour réagilr face 3 des modifications impor-
tantes du fonctiounement du marché de 1'emploi

Sur le plan des seuls résultats, on peut retenir les Eléments
suivanta 1},

- Les mouvements de créations et de disparitibns A'emplols
sont loin d'8tre négligeables, puisqu’'ils peuvent concerner
entre 4 ot 18t du total des emplois & un moment donns. Ce
chiffre est inférieur lorsque l'unité de r&férence est 1'&-
tablissement ou le groupe d'emplois, mais 11 cache dans
tovws les cas les mouvements li&s aux restructurations in-

ternes.

~ Las mouvements du nombre des emplolsz ne suffiszent pas pour
expliquer la mobilité des individua. En effet, entre 10 et
12% des emploils "pE&rennes" ont changd av molns une fols

d'occupant.

- Le nembre total des emploils sur lesguels ont eu lieu des
mouvements est considérable, pulsqu'il varie entre 14 et
26% du nombre des emplols ayant axistd & un-moment ou 4 un
autre de la période,

- Entra 1% et 28% des indlvidus ont connu au moilne un mouve-
ment sur le marché de l'emplei, dont 15 2 20% sous forme
d'un changement de situation (entrée et sortie d'activité)
et 4 2 10% sous forme d;un changement d'emploi. On na peut
cependant rien affirmer icli sur la mobilité des individus.

- Va le ré&sultat ﬁrécédent, 11 est en apparence paradoxal de
remarquer que 82 A 88% des individus n'ont pas changé d'em-
plol au cours de la pérlode. Cecl s'expligue par le fait

1) On a considéré les valeurs extrémes obtenues lors des comparaisons.
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gque certains individus ont <¢hangé plusieurs fois d'emplol.
On peut de ce falt aussi comprendre pourquel le nombre
d’'actifs concernés par un changement d'empleol interne 2 la
région est faible.

Lee entrées dans le marché de l'emplol dans chague région
sont &levées: 40 & S3%. Elles comprennent les entrées en
activité (16 A 24%), les changements d'emplol entre bassins
{10 & 17%) et les flux avec l'étranger (% & 1l%). Il n'est
donc pas possible de considérer un bassin d'emplel comme un
espace ferm&, nli d'ignorer 1l'importance de l'entrée en ac-
tivité.

La proportion des changements d'emplels egt importante: 65
& BO%. Parmi eux, 15 & 25% impliquent un changement de bas-
sln d'emplei ocu de pays. La mobllité entre emplois mérite
deonc d'8tre examinée plus en détall, pulsqu'elle représente
la majorité des flux sur le marché de l'emplci. Il semble
en particulier indispensable d4'&tudier la nature de ces
changements d'emplol {volontaires ocu non; survenus apr&s un
court ou un long s&jour; motifs précls; etc,) et les caté-
gories de main-d'oeuvre concernées.

La mobllité ne concerne gu'un petit nomhre d'empleis et
d'individus. La proportion d'actifs mobiles est cependant
toujours plus &levée que celle des emplols moblles et révé-
le 1'intérét d'une analyse auprés des &tablissements.

Dans tous les cas, on a vu gque la prise en conaidération
des flux de main-d'oeuvre est nécessalre pour mentrer les
procesgus en Qeuvre sur le marché de l'emplol. Le seul bi-
lan quantitatif ne suffit donc pas pour comprendre le fonc-
ticnnement du marché de l'emplel et pour remédier de manié-
re adéguate & une &ventuelle insuffisance de la capacité
d'adaptation du systéme régional. Pour cerner cette derni&-
re, il est possible de calculer le ratio: "Total des mouve-
ments d'individus/Total des mouvements d'emplois™.
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Exprim#& algébriquement, ce ratioc équivaut a:

Rpl + gol
Les valeurs prises dang les diversesg &tudes sant les sul-
vantes: Augshurg-0,10; Annegy-0,33; Neuchétel (E) 0,13;
HeuchAtel (Q)-0,15; Neuchitel (T).0,13 1), I1 n'y a donc
gudre que dans le cas d'Annecy, en ralison d'une forte crois-
sance de l'emplol, que lés mouvements des emplols eux-memes
contribuent significativement 3 l'explication de la mobili-
té&. Il faut cependant préciser que ces coefficients varient
fortement entre les unit&s considérses au sein d’'un baesin
d'emploil. C'est ainsi gue dans 1'&tude sur Rugsbury, les
coefflclente calcul&s &taient compris entre €,0 et 0,5 poux
les agrégats constitués, ce gqul montre bien que les .ajuste-
ments nécepsalres ne surviennent pas linZairement, mails ré-
clament des capacités d'adaptation trés diff&renciées selon

les entreprises ou les branchea.

Das résultats similaires ont pu &tre observés dans l'étﬁﬂe
sur Neuchatel, oll des coefficients proches de (,5 ont &ga-
lement &t& calculés pour certains établissements en forte
expansion ou en crise. -

- L'idée développfe dans ce chapltre de la distinction entre
la mobilit® "directrice” et la mobilité& "induilte’ conduit 3
plusieurs résultats intéressants. Elle permet de montrer
1'importance d'un bon fenctionnement du marché& de 1l'emplol
en péricde de mutations structurelles ou de cycles conjone-
turels différents selon les régions ou les hranches., Elle
conflult aussi 3 tenir compte davantage de L'agent Entrepri-
se, ailnsi que dee composantes soclo-démographigues de la
main-d‘ceuvre., L'int&rét du concept de multiplicateur enfin
réside en particulier dsns le fait qu'lil montre les impli-
cations cumulatives de toute mobilité des emplois ou des
individus, et partant l'importance de l'existence de atruc-
tures du marché de 1'emploi & hauté capacité fonctionnelle,

1} B Complégne, ce ratio wvalait 0,17.
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2.7.2, IMPLICATIONS

L'€laboration d’une comptabilité de 1l'emploi constitue seule-
ment une base de travail. Il n'est pas posslble d'en tirer

des conclusions définitives sur une éventuelle segmentation
du marché de l'emploi, car on ignere encore les motifs de la
mobilité, les catégories de travailieurs concernées, les re-
lations entre le cycle de vie deg travallieurs et la mobilité,
et surtout ie rdle joné par 1l'entreprise dans l'explication
des flux de main-4'ceuvre.

D'auwtres mEthodes et concepts sont denc reguis pour pouveir
progresser dans cette voie. Parmi les prinecipales études le-
cales realisfes en Eurcpe, deux catégories 4'approches méri-
tent d'8tre distinguées. Elles s'appuient l'une et 1'autre
sur certains aspects des théories de la segmentation:

a} Face aux nombreuses mutations des structures Econcmiques
et sociales, 1'un des aspects centranx de la réflexion de=-
vient la capacité d'adaptation du systédme régional de
i'empiol. Deux approches ont &té effectuées dans ce sens
en Allemagne. Leur problématigue est intéressante, bien
qu'alle soit issue de ia péricde de haute conjoncture.
L'objet précis viss &tait i'étude de la capacité [onction-
nelle des marchés régionaux de l'empici, et ia définition
de critéres permettant de prendre des mesures de politique
régionale destinfes & combier d'@ventuels déficits (chapi-
tre 3).

b} La mise en évidence du caractére non aléatoire des flux de
main-4'oceuvre a ré&vEi& 1'existence de structures sur ie
marché de l'emploi. Il devenait alors important de tester
i'hypothése de la segmentation et d'envisager des méthodes
d'analyse permettant d'identifier des segments, ¢'est-2a-
dire des sous=-marchés oun des "chemins de mobilit&". L'oh-
jectif des études réalisées dans ce but &tait an départ
essentieliement de nature théorique et méthedelegigue, et
n'a falit place gue trés récemment 2 certaines approches
davantage orientges sur la mise en oceuvre d'une politique
régionale (chapitres 4, 5 et 6).
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CHAPITRE 3:  SEGMENTATION ET CAPACITE FONCTIONNELLE DES
MARCHES REGIONAUX DU TRAVAIL

3.1, Le concept de capacité fonctionnelle

La discussiocn menée au début des années 70 en Allemagne au
sujet de l'orientation & donner 3 la pelitique régionale a
aboutli au concept de régicns foncticnnelles. Parmi les trois
dimensions donn&ex ¥ ce concept, c'est certainement la pno-
tion de capacit€ fonctionnelle des marchés régionaux du
travail gqui constituait le point central de la ré&flexion.

Il s’agissait en fait, en favorisant les possibilités de
mobilité intra-fégionale, de rendre en partie superflus les
flux migratolires interrégionaux (Buttler/Gerlach/Liepmann
1975, p. 66).

Pour D. Marx (1975b,. p. 1ll), la capacité fonctionnelle est
définie par 1'existence simultanége d'une gualité ElevEe des
emplols offerts par des entreprises concurrentielles et ga-
rantissant un niveau de revenu acceptable et d'une bonne
gualification de la main-d'oceuvre, donc par la possibkbilité
de réaliser le plus grand nombre possible de changements
d'emploi an sein de la région, notamment lors de fluctua-

tions conjoncturelles.

Au vu de l'#volution différentielle du volume et de la
structure de l'emploi entre les ré&gions, l'hypoth&se selon
laguelle la capacit& fonctionnelle du marché du travail est
tréds différente selon les ré&gions availt &été largement ad-
mise. Au-dell de cette premlére affirmation, il convenait
de mieux cerner ce gu'on entendait par le concept de capa-
cité fonctionnelle et d'examiner comment on pouvait en

apprécier la gualité.
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3.2. ORIGINE DES APPROCHES

Les recherches empirigues réalisfes en Allemagne par Blehler
et al. (1981) et Keil (1982) autour du concept de ca-

pacité fonctionnelle tentent l'une et l'aitre d'effectuer

la synthé&se entre les théories dé la polarisaticn et celles

de la segmentation 1}.

Leurs appraoches sont en effet issues de plusieurs travaux
d'économie régilonale montrant les limites de la politique
d'incitation aux implantaticns industrielles et décrivant
les caractfristiques du développement souvent pré&caire des
zones périphériques (Gerlach/Liepmann 1972 et 19731; Ger-
lach/Kilhner 1974; Gerlach 1974),

hu~deid des simples constatations gui ont &té& faites est
apparue la nécessitf de trouver des explications aux bhé-
nomnes et de proposer des concepts analytiques plus pex-
tinents.

S'appuyant sur les apports de la thBorie de la segmentatién,
et notamment sur le concept de sous-marché&, les auteurs ont
défini la capacité fonctiomnelle du marché du travail par
1'importance relative des divers typés de sous-marchés
existant au sein de la région donnée. A ce propos, 1l1s pré&-
cisent gu'une capacité fonctionnelle insuffisante ne consti-
tue pas une imperf9ction‘ou une anomalie, mais gu'elle r&-
sulte de la structure méme du marché du travail, exprimée
icl en termes de segments cu de sous-marchés.

3.3. POLARISATION ET SEGMENTATION

Les raisounements de bagse sont assez proches de ceux qui

ant &té présentés dans le chapitre relatif aux théories de

la segmentation 2}.

1) Ces deux recherches ont &td réallsées sous la direction de F, Buttler
(Paderborn),

2) Volr Partie I, chapitre 4,
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Le caractiére précaire et dépendant du développement des ré-
gions périphériques a conduit & retenir le concept de re-
lations centre/périphérie. L'&conomie elle-méme présente
aussl un caractére dual, comprenant un secteur primaire ou
central (stable) et un secteur secondaire ou pé&riph#rique
{sensihble aux fluctuations conjoncturelles et produisant des
piens standardis&s), I1 faut sussl distinguer les entreprises

"actives” et "passives"” l}.

Le march& du travail peut pour sa part &8tre divisé& en un
marché& primaire {(comprenant deux niveaux) et en un marché

secondaire.

1} Cette distinction a &té proposée par K, Behring et B. Lutz (Behring
1962 at Behring/Lutz 1970) dans le cadre d'une étude portant sur la
construction d'une méthede d'analyse de la capacité fonctionnelle
des march#as régionaux du travail. L'argumentation est la suivante:
Face auw changement, les agents réglionaux deoivent faire preuve de
grandes capacités d'adaptation. En ¢énéral, c'est de la main-d'oeuvre
qu'on attend cette adaptaticn (mobilité), Mais, afin d'éviter l'émigra=-
tion, i1l semble plus important de tenter d'accroftre la capacité
d'adaptation des entreprises. C'est dans ce contexte gu'une typo-
logie idéale A'entreprises a &t8 construite. Les auteurs ont ainsi
distingué les firmes capables de rféagir positivement 3 toute per-
turbation exrerne, de poursuivre une stratégie i leong terme et
d'influencer le marché des produits en vue dfaméliorer laur posi-
tion ("Reaktions-/Aktions-Betriehe", appelées ici "actives'}, et
les entreprises gqui subissent slmplement 1'évnlution économigue
gans avelir aveunne influence sur elle ("Anpassungs-Betriebe", appe-
ldes ici "passives"),

Les entyeprises "passives" ripercutent directement sur leurs
effectifs 1'évolution de’ la demande, alors que les entreprises
Yactives", ovtre leur plus faible sensihiiité aux fluckuations,
procédent & une partie des ajustements au travers de processus
internes {formation, mobilité interme, stockage, etc.).

La répartition inégale des deux types d'entreprisea dans les di-
vers marchés régionaux du traveil doit contribuer & expliguer leur
capacité fonctionnelle différente. Il est en effer supposd gue
dans les régions périphérigues, c'est le type "passif" qui do-
wine, alors que le type “actif" ee rencontre dans les régions
affrant déj2 des conditions optimales auwr d*autres plans.
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Il existe enfin une relation entre le dualisme marché pri-
maire/marché secondaire et celui de marché 1nterne/marché&

externe.

Comme dans les premiéres approches duales, les auteurs ant
tenté de réunir ces différents aspects au sein d'une seule
définition pour rendre compte de la problématlgque réglonale.
C'est ainsl que les r€glons périphériques sont caractérisées
esgentielilement par la localisation d'établissements secon-
daires {ou de sous-traitants prodﬁlsant des blens standar-
dlsg&s ~ &conomie secondaire), "passifs®, offrant des emplois
peu qualifi&és (segment secondalre), donc ne dlsposant pas de

marché&s internes.

Les caractéristiques du centre sant strictement inverses:
siéges centraux, emploia-primairea & haut niveau de quallfi-
cation dans des entreprises "actives" disposant 4'un march&
interne (Buttler/Gerlach/Liepmann 1975, pp. 76s et 1977,

pp- 110-113).

Legs caractéristigques qui sont ainsi révElfes sont celles
de ré&gions typiques.

Cependant, au lieu de les conaidérer comme telles, les
auteurs ant cherché 3 simplifier 1'approche pour la rendre
opératicnnelle. Ils ont considéré les diverses relations
mentlonnées {entre la dvalisation de l'économie et celle du
march& du travail, et entre les couples segment primaire/
secondaire et marchgé interne/externe) comme des &galités.
De ce fait, 1Is estiment qu'il est suffisant de cerner
l'importance des marchés internes pour rendre compte de ia
capacité fonctionnelle du marché& ré&gional et pour expliquer
les phénomdnes de polarisetion et lea relations de dépen-
dance entre le centre et sa périphérie.

Mals, s'il est &vident que les marchés internes se trouvent
plus facilement dans le eecteur primaire de 1I'&conomie,

duquel on peut attendre au moins la stabilité, voire un
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certain dynamisme, il est tout aussi clair gue ces deunx
concepts ne se recouvrent pas, essentiellement parce qu'une
entreprise ou un secteur ne sont pas homog2nes et qu'on ne
peut pas passer directement de concepts micro-&conomiques

l]. Le point de d&part de l'analyse,

a une vision globale
c'est-3~dire que la proportion des emplols qul est ingsérée
dans des march&s internes rend compte de la capacité fonc-
tionnelle du march& du travall d'une ré&glon apparalt donc

comme 1lncertaln,

3.4, LE ROLE DES MARCHES INTERNES

Le r8%le que les auteurs ont attribu® aux march&s internes
s'explique par les résultats de plusieurs travaux r&alisés
dans le domaine: stabilité& et sécurité de 1'emploi, perspec—
tives promotionnelles, capacité d'adaptation interne face
aux fluctuations conjoncturelles ou au progrés technlgue,
et ceci grace & une maltrise technologigue et & un contrfle
sur les marchés des produits. C'est dans ce genre d'argu-
ments, issus trés clairement de la p&riode de haute con-
joncture, gne les auteurs ont recherché les Eléments né-
cessaires pour justifier leur hypoth&se de base., Les am-
biguItés sous-jacentes transparaissent d€j3 lors d'une pre-
migdre lecture des textes, car lee arquments emprunt&s aux
théories des marchés internes ou aux &tudes relatives & la
capacité d'adaptation et d'innovation des entreprises et

4 la division fonctionnelle du travail y sont entremé&lés,
Mais en ramepant dans tous les cas le débat aux marchés in-
ternes, lee auteurs ne parviennent qu'sd décrire les ca-
ractéristiques des entreprises-types., Cette dé&marche pré-
sente donc l'inconvénient de r&dnire drastiguement le champ

d'application dez concepts,

1} Voir 1'argumentation qui a été proposée dans la Partie I, chapitres 3
{3.1.3. et 3.1.4.) et 4 {4,2.3., 4.3.3. et 4.5.4.).
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Lz simplicit€ des concepts proposfs cache pourtant des in-
certitudes considérables. qul apparaissent d'ailleurs aussi
dans les thé€ories de la segmentation. Les problémes surgissent
en particulier lors de la confrontation avec la ré&alité et
lors de la proposition de mesures de pellitligue régionale.

F, Buttler et K. Gerlach (1978) proposent ainsi de récrien-
ter la politigue réglconale dans le sens de 1l implantation
d'entreprises disposant de marchés internes. Il faudrait &vi-
demment doter les régions des infrastructures nécessaires pour .
pouvolr réallser cet objectif. H.J. Kell (1982) estime pour sa
part que 1'on doit inclter les autorit@s 4 axer leurs

efforts sur les entreprises peu favorisé€es, afin d'amélio-

rer la qualité€ et le nombre des emplois gu'elles offrent.

Chercher A développer les marchés internes est une idée qui
semble pertinente si leur existence est 1l€e 3 la stabllitcé
de l'activité&, Cependant, 1l existe des entreprises trés
dynamigues gui n'ont pas de v8ritable marché Interne, et
les exemples of la pré&sence de marchés internes a eu-des
conséquences défavorables au niveau r&glconal sont nombreux.
Cela a €t€ le cas chague fols que des emplois 8 gualifica-
tion spécifique ont disparu dans des entreprises disposant
d'un monopole régicnal ou dans des branches spécialisges
dans certaines régions (charbon, acler, textile, horlagerle,
etc.). En période de mutation technologigue, lorsque se mo-
difient substantiellement les qualificaticns regulses, 1l
est possible gue 1'entreprise ait avantage & licencler une
partie de sa main-d'ceuvre et & engager des travailleurs
qui disposent de la nouvelle qualification, plutdét gque d'uti-
iiser son systéme interne de formation (probablement in-

adapté) pour le recyclage de son personnel,

pans 1'industrie en tout cas, le concept de marché interne
constitue donc une "arme" & double tranchant, I) n'a un sens
bien d&flnl que pour les emplois admlnistratifs ou
techniques. I) s*aglt cependant 13 de fonctlons



131

dont la locallsatlon est centrale presgue par définition
et dont l'importance en termes d'emplois demeure limitée,
méme dans les centres, Scus la forme qu'lil revét icl, le
concept de marché interne ne présente donc gu'un intérdt
assez falble pour une analyse régionale. Interprété plus
largement, il risque de condulre 2 des résultats erronés,
cay la stahilité de i'activitd n'est plus assurée actuelle-

ment, méme dans les grandes entreprises.

Un &largissement de la problé&matigque a certes &£t& tenté,
Au lieu du dualisme interne/externe, des partltions en
troils (Biehler et al. 1981: interne; professionnel; exter-
ne) b
périeur et inférieur; professionnel; externe) ont &té pro-

ou guatre segments {Rell 1982: primalre/interne su-

posEs.

Mals, dans la mesure ot aucune hypothd@se précise n'a pu &tre
faite concernant l'influence du segment professionnel sur

la capacité fonctionnelle du marché du travail - 3 pait
qu'elle est plus favorable que celle du segment externe -

la problématigue des marchés internes est restée prédomi-
nante dans les deux cas. L'approche demeure donc de tyoe
micro-&conomique dans son esprit, méme s1 les auteurs eén

ont fait une approche globale.

3.5. UNE ANALYSE COMPARATIVE DE DEUX REGIONS
(Biehler et al. 1981, pp. 129-154)

3.5.1. Introduction

C'est sur la base des hypothé@ses E&noncées ci-dessus gu'a
&t8& effectuBe la recherche de Biehler et al. 2].

Leur conception de la segmentation est issue de Kerr (1954)
et reprend, en plus de la catégorisation en trois types
de marchés, le caractére interne dun segment professionnel.

1) Pour la critique de ces concepts, woir la Partie I, chapitres 3 (3,1.3.
et 3.1.4.) et 4 (4,2.3.).

2) Volr le tableau de 1'Anmexe 4 {5}.
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L'argumentation utilisée & ce propos se¢ r&fére 3 1l'existence
de certificats professionnels reconnus, qui correspondent
donc & une barriére 3 1'entrEe et permettent ensuite la
libre circulation au sein du sous-march& professionnel.

Ils se différencient sur ce point de Sengenberger (1975},
dont 1'interprétatlon s'appuyait sur la notion d4'investisse-
ment en capital humain. Parce gue ce débat n'est pas essen-
tiel ici, on signalera simplement la caractdre superficiel
de cette analyse (p.ex. les bouchers ou les coiffeuses qui
ne peuvent rester dans la profession}, ainsi gue son cOté
banal {gqualifi&s - non-qualifiés). En effet, s'il est &vi-
dent que dans certaines professions, il existe un marché
relativement pur {p.ex. les infirmi&res}, il en est cer-
taines ol les promotions sont possibles et d'autres ol

une formationm professionnelie ne constiitue pas une absolue

nécessité (vendeuses, tourneurs, etc.).

Mais, c'est 3 la dimension ré&gionale gu'est consacrée cette
section. La méthode utilisée pour mettre en Evidence les
caractéristiques da la capacité fonctionnelle des marchés

réglonaux est une m&thode comparative.

3.5.2. La comparaison des ré&gions

Deux régions caract&ristigues = une région "moyenne” (X) et
une région périphérigue (¥) - ont en effet &t§ retenues.
Compte tenu des hypothases de base, l'analyse de la struc-
ture de l'emploi (en terxmes de segments} de chacune des
réglons (&chantillons) aurait logiquement dfi révéler, si
les hypothéses Etaient varififes, un segment externe plus
important dans la ré&gion périphérique et un segment interne

plus conséquent dans la région "moyenne”,

Les résultats n'ont pas confirmé ces hypothises:
- En affectant les &tabilssements selon le flux principal 1).

1} Proportlons de flux internes {changewments de classe salariale) rt de
recrutements d'ouvriers semi- et non—qualifiés {segqment externe} et
qualifiés {segment professionnel}. Ces indicateurs ont &t§ utilisés
pour @&finir l'impertance relative de chacun des segments.
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11 apparait que la plus grande proportion d'entre eux se
trouve sur le segment externe dans la région X et sur le

segment professicnnel dans la régicn Y.

La proportion des recrutements (autrement dit la structure
des segments) révale une situatien différente, Le segment
externe est prédominant dans les deux cas, mals demeure
plus faible dans la réglon ¥. Le segment professionnel
perd de son lmportance (petlte tallle des é&tablissements)
dans la région ¥ et en gagne dans la réglon X. Le segment
interne devient enfin trd&s important {(31%) dans la région
¥, alors gqu’il demeure falkle dans 1a région X (11%}.
L'hypothése de base n'a donc pas pu é&tre confirmée. Pour
tenter 4'y trouver une explication, les auteurs se ré&fa-
rent aux calcuis de coefficients de corré&lation et esti-
ment que la branche d'activité, la tallle des &tablisse-
ments, la distinction artisanat/industrie et le mode de
fabrication (par pldces, en séries ou de masse) consti-
tuent les raisons de cette situation (Biehier et ai., 1981,
pp. l46-147). Aucune référence n'est cependant falte 3 la
pclitique du persomnel, qui constitue pourtant une dimen-
sion explicative importante dans ia iittérature et a fait
1'cbjet d'interviews gqualjtatives, ni & la structure ré&-

gionale du wmarchf de i'emploi.

3.5.3. Les cauees Jde .1'&chec

Ces résuitats décevants ont plusieurs causes:

a} La mani2re dont ont &t& mesurés les seaments est trés

eritiquables

- Elle repose &n effet uniquement sur des flux et non sur
des postes de travail. Par conséguent, la nature de la
mobilits (et notamment la dur&e du s&jour dans l'entre-
prise des travaiileurs mobiies) peut lnduire de grossid-
res erreurs. Une forte sélectivité durant la pEriode
d'essai avant d'entrer véritablement dans le marché in-
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terne peut conduire par exemple 4 une affectation au
segment externe plutdt gu'interne, Par ailleurs, ep com-
parant 1l'ancienneté du persennel avec le taux de rota-
tion, on constate que dans certains cas la mobilité& est
de courte durfe (période d'eszai), alors que dans
d'avtres elle est de durée moyenne, permettant ainsi
l'acquisition d'une certaine expérience, éventuellement

valorisable sur le marché.

L'&voluticn de l'empioil dans les entreprises bjlaise for-
tement les résultats (intensits de 1l'appel au marché).
C'est ainsi gu'un grand &tablissement en forte expansion
est affecté au segment externe, alors que l'importance
des flux internes ne diffdre guére de celle des autres
grandes entreprisés, qui sont insérfes quant & elles
dans le seqment interne.

L'option prise concerpant la délimitation des segments
conduit & n€gliger les emplois stables (sans promotions),
dont l'existence est trés importante, particulilrement

en zone ruraie,

La nature des flux ({entrée/sortie d'activit&, change-
ments d'entreprise, de branche et de réglon, passage par
le ch@mage, maintien, dftérioration ou amélicratlon des
conditions de travaii, durfe de la mobilité, etc.) n'a
pas &té considérée dans l'analyse de la segmentation
proprement dite, Or, il ne s'agit pas simplement de ca-
ract&ristigques externes ou de variables explicatives,
mais d'&iféments fondamentaux du mode de fonctionnemant
du marché de 1'emploi.

Un changement de classe salariale ne reflé&te pas touwjours
une promotion (Biehler et al. 1981, pp. 156=157). D’une
manjiére gén&rale, la ré&ffrence d la structure des sa-
laires comme indicateur de la structure du marché est
particulidrement inadaptée & une anaiyse régionale. Elie
conviendralt bien mieux & une approche micro-&conomigue,
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od l'on &tudieralt l'organisation interne des entreprises,

- les &tablissements dont les apprentils form&s restent au
moins quelgue temps dans l'entreprise aprés la fin de
leur apprentissage sont affectés an segment interne
(changement de classe}). Or, il s'agit simplement du fait
que certalnes entreprlses forment pour des railsons de
cofit et de stabilité de la main-d'ceuvre, alors gue
d'autres ont pour objectlf de recruter, au travers des

apprentis, du personnel gqualifié.

b} Le fait de se limiter au persomnel ouvrier l)réduit 1l'in-
" térét des analyses des march&s internes et s'Oppose en par-
ticulier & la généralisation des résultats et & la recher-

che de variables explicatives:

- Le rapport centre/pfriphérie repcse en bonne partie sur
1'&clatement des fonctions dans l'espace et sur la con-
centration dans les centres des fonctions clés, Or,
celles-cl ne peuvent &tre observées qu'au niveau des

cadres et employés supérleurs.

= Les variables explicatives globkales issues de la litté-
rature (sidge central/établissement secondaire, activité
centrale/p&riphérique) n'ont de sens gue si toutes les
activités et toutes les fonctions sont prises en consi-
dération. ’

¢} Le choix d'axer l'essentiel de l*'analyae sur des mé&tho-
des statistigues apparait comme inadéquat lorsgue la popu-
lation &tudiée comprend seulement 23 ou 25 &tablissements.
L*&tablissement disparait en effet comme dimension centrale
de l'analyse. Or, l'explication ne peut &tre trouvée dans
de petites régions sans failre ré&férence 3 l'établissement.

11 Les mémes données ont &té prélevéers pour les employés. Mais, en rai-
son d'effectifs insuffisants, elles n'ent pas écé traltées statisti-
quement . Exception: Buttler/Gerlach/Liepmann 1978,
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Il apparait ainsi que la structure de la région périphé-
rique (¥) comprend des activités artisanales, une grande
entreprise de construction navale et deg &tablissements

liés & la p&che, auxguels sont venus s'ajouter aprés la
guerre deux trds grandes &tablissementt secondaires (automo-
bileet industrie de précision m&canique). Et ce sont ces
deux grands &tablissements (plus l’entreprise de construc-
tion navale} gui poss@dent des marchés internes, C'est pour-
tant sur la base de rces résultats gque les auteurs affirment
que la tallle constitue un critdre révélateur de l'existen-

ce de marchés internes.

Certains &l&éments auraient pu conduire la ré&flexion dans

une autre direction:

- La spécificité des qualifications ne suffit pas podr ax=-

pligquer l'existence de marchés internes.
= La rotation aprés la formation est faible dans la ré&gion Y.

= Le taux de rotation de la région ¥ (13,9%) est beaucouﬁ
plus faible que celui de la xégion X (32,4%).

On auralt dans ce cas assez normalement dfi s'interroger sur
ces résultatsg, et aboutir en ronséguence i une véritable
analyse de¢ fonctionnement. I1 est ainsi évidant que la struc-
ture trés particuligre de la région périphérigue (dualisa-
tion entre petites et grandes entreprises] impligue au moins
des analyses monographigues des grands &tablissements et une
appréclation des relations existant entre eux d'une part,
entre les grandes et les petite &tablissements d'autre part.
Ces relations doivent &tre &tudiées en termas de flux de
main-d*oeuvre (relations d’'échange) ou de relations de mar-
chés (ententes, domination/dépendance, etc.l))_ Elles ne
peuvent &tre comprises sans ré&férence spatiale précise.

1) voir le chapitre 5 et la partie III, ainsi que Held 1982q.
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Les th&ories de ré&férence sur lesquelles les auteurs se sont
appuyés montrent ainsl leurs limites, Elles sont en effet
lssues de contextes Economiques, institutionnels et histo-
rigues particuliers et leur généralisation 3 toutes les si-
tuations n'a de loin pas &t€ démontrée, D'ailleurs, gue pou-

vait-on attendre de la distinction ville/campaghe?

d) Le choix des régions surprend aussi, dans la mesure ol
1*'on est parti d'une problématigue centre/périphérie. Il
aurait alors convenu de retenir d'une part une région centra-
le typigue et d'autre part uhe région périphérique non domi-
née par un petit nombre d'établissements. Dans la mesure od
la segmentation est identifide zur la base des flux, on ne
pouvalt qu'akoutir, dans les grands &tablissements de la ré-
gion périphérigque, 2 une faible fluctuation l). et partant &
une mobilité interne importante, Les changements de classe
salarilale peuvent aussl simplement résulter de la r&compense

de la stabilité.

e} Enfin, le fait de ne pas considérer tous les secteurs
d'activité réduit aussi la pertinence des résultats, et no-

tamment ceux de la région périphérigue 2).

En résumé, l'apport de cette recherche pour l'analyse du
fonctionnement du marché de 1'emploi au niveau régional est
plutdt décevant. L'idée de procéder & une analyse comparative
entre deux réglons, donc de chercher 3 mettre en &vidence des
configurations différenfes, &tait pourtant excellente. La

1) Les trois grands Etablissements occupaient en 1970 13°'53535 sslariés sur
les 14'277 de 1'&chantillon de la région ¥ {95%), soit environ 35% du
total des ouvriers et 23% de celui des salariés, Tl est de ce senl fait
difficile @'imaginer un taux de rotation &levé.

2} Les branches od l'existence de marchés internes était admise comme cer-
taine {administration, bangues, assurances, etc.} ont 8té Ecartees. Au-
dela de la vaison invoquée, on peut se demander si 1'élergissement du
champ de 1'analyse n'auralt pas conduit & devoir wodlfier la méthode
sdoptée,
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méthade utilisée et une prise en considératian beauncoup trop
stricte de la théorie - d'ol ont résulté des hypoth&ses irréda-
listes - en sont les principales responsables. Elles expli-
quent la tournure gul a finalement &t& prise par i'analyse
{approche glabale pour 1 Allemagne et vérification du mo-
déle de Kerr - Biehler/Brandes 1981}.

L'idée de ne pas copsidérer la périphérie sans tenir compte

du centre semblait aussi intéressante. Cependant, le choix

des régions et de la méEthede d'analyse a emp&ché d'obtenirc
1)

des ré&sultats satisfaisants .

3.6. LA CAPACITE FONCTIQOWNELLE DU MARCHE DU TRAVAIL:
LE CAS DE L& REGIDON DE CRISE DE L'ASTURIE (ESPAGHE)

3.6.1. Introducticn

La recherche effectufe par Kell (1982} 2) différe de la pré&-

cédente sur lLe plan analytique et dans sa dimension régicnale.
Mais, compte tenu du faible impact théorigue gui en déccule,
seuls gquelgues aspects ont £t& &tudiés ici, Ils concernen£
essentiellement le travail empirique - et plus précisément

la mEthode d'analyse - {3.6.2.) et la forme de la segmenta-
tion (3.6.3.}. Let aspects relatifs & l'ensemble de la dé-
marche, gqui a consisté 3 tester l'hypath@se de capacité
fonctionnelle et 3 propeser une récrientation de la poli-

tique régionale de l'emplel, n'ont pas E€té retenus.

3.6.2. An centre de la méthode d'analyse: les matrices de flux

L*ariginalité principale de la recherche cansiste en la
construction d'une matrice des flux. Celle-ci regroups en un
systdme cohérent tous les mouvements de main-d'oeuvre, ¢'est-
d-dire les recrutements intra-régionaux selon la pravenance
(branche, chimage, 1nactivitf), les recrutements interrégio-
naux, les départs intra-ré&gionaux selon la destination (bran-
che, inactivité&, chémage, etc.) et les départs interr&gionaux.

1} Voir la Fartie I11 de cekbe &tude.

2) volr le tableau de l'Annexe 4 (6).
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Agrégées par branche, calculées pour chacun des 12 niveaux
de qualification retenus, les donnfes ainsi structuréfes for-
ment une base de travail rigoureuse dans le cas d'une appli-
cation g&nsrale & toute une ré&gion, On peut alors en dé&duire
tous les &l&ments centranx pour une comptabilité locale de

1}

1'emploi .

L'utilisation qui en a &cé falte est différente, parce que
seuls 91 &tablissements &talent concernés et gue, par con-
séquent, on ne dlsposait pas des informations relatives aux
individus.

L'inconvénient de cette formalisation réside dans le fait que
chague niveau de qualification est tralté& séparément et gque
les passages {internes ou externes) entre niveaux (promo-

tions ou dfqualifications) ne peuvent &tre appréhendés.

I} est évident aussi que le fait d'agréger les données par
branche introduilt une hypothdse d'homogénéité des entreprl-
ses. Cette dSmarche a certalnement un sens dans 1l'analyse
d'une grande ré&glion, mals elle est dlscutable sur la base

d'un petit &chantillon. La représentativité de ce dernier

ne peut en effet pas &tre testfe sous l'angle de la nature
exacte de 1l'activit& et de la structure de l'emploi des entre-
prises. La solutlon retenue ici présente cependant 1l'avan-

tage d'étre cohérente avec les statistiques existantes.
Plusieurs ré&sultats de l'analyse méritent &'&tre relevés:

- L'examen de la mobilité démographlique montre que les
branches en croissance recrutent le plus en premier empioi
pour satisfaire leurs bescins de main-4'oeuvre, alors que
les branches en régression embauchent beaucoup moins de
jeunes oa d'lnactlfs. Il permet aussl de volr gque la seule
mobilité naturelle ne suffjt pas dans toutes les branches

1} Yoir chapitre 2.
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{selon l'ampleur des besoins et la structure par dge) ponr
absorber les cons&éguences de la mutation structurelle,
C'est dans ces cas que des licenciements ou d'autres mesu-—
res sont nécessaires. Enfin, la mobilité démographigue est
beaucoup plus &levée pour les femmes gque pour les hommes
et refldte leur rf8le différent sur le march& du travail,

- L'analyse des flux 1lnterr&gionaux confirme un Slargisse-
ment de la dimension spatiale du march& lorague s'&la3ve
le nivean de qualification, La mobilit& interr&gionele
varie aussi selon les secteurs d'activité, selon le nombre
et la nature des emplols offerts ou pour des railsons ingti-
tutionnelles (p.ex. centres de formation).

- Les changements d'emplei internes 2 la xéglon sont surve-
nus av sein de la méme branche dans 60% des cés. Leg. flux
intersectoriels sont pour leur part structur8s, gu'lls
soient unilatéraux ou bilatéraux. Ils révélent un &lar-
gissament du marché du travail 3 deux ou plusieurs bran-
ches, ou unes polarisaticon dea certaines hranches par
d'antres {p.ex., de 1'hétellerie vers le commerce et les

hépltaux) .

3.6.3., La forme de la segmentation

Les unités d'observation sont formées par le sexe des tra-
vailleurs et la branche d'activité. Elles sont affectées 3
1'un des quatre segments retenus {primaire/interne, sup&-
rieur et inférieur, professionnal ot secondaire} sur la ba-
se des critéres suivants: nivean de gnalification, taux de
rotation, mobllitE inter-/intra-sectorielle et mobilité in-
terne (mesurse par les modificetlons des niveaux de quali-

fication en cours de période}.

Le niveau de gunallflcation permet de différencier les seg-

1}

ments secondaires des segwments professionnals et les seg-

1) Pour Keil, 11 s'agit dea deux sous—ensembles du segment externe.
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ments internes supérieurs .[("upper tier") des segments ln-
ternes infé&rieurs ("lewer tier"). Les taux de reotation constl-
tuent le critdre d'affectatien principal au segment externe
{en distinguant la nature de la mobilité pour les hommes et
pour les femmes)., Une mobllité intra-secterielle &levée per=-
met de dire que l'on a affaire 3 un sous—-marché de branche,
Enfin, la mebiljité interne censtitue le critére de base pour
le segment interne, ol certaines formes de “"chaines de mebi-
lit&" peuvent &tre observées: nen-gualifiés - semi-gualifiés -
qualifiés. En revanche, les perspectives promotionnelles sent
plus faibles pour les qualifiés et diminuent au fur et & me-
sure gue l'on s'éléve dans la hiérarchie.

La segmentation n'apparalssant pas assez clairement, l'auteur
a amené l'analyse au niveau de l'é&tablissement. Il a alers
intreduit une distinctien, pour un niveau de gualificatien
donné, entre emplois stables et instakles, selon que l= taux
de rotation cerrespondant était supfriesur ou inférieur 3 un
certain seuil. Ceci a permis de cenfirmer 1'hypoth2se selon
laguelle les travailleurs non-qualifiés occupant des emplols
stablez avaient de mellleures chances de premotiens gque les
autres ("lower tier"). En revanche, pour les semi-qualifiés
et les qualifiés, les perspectives promotiennelles sent
restées faibles, que les emplols solent stakles ou non.

Keil constate done gue la typolegle id&ale des segments doit
Ztre complét&e par une vatégorie "segment stable”. Cette
cenclusion semble aussl cenfirmée par une relatien plutdt
lache entre le taux de reotatien et la fréquence de la mabi-

1ité interne.

Ceci mentre bien que l'analyse doit porter sur les emplels,
sur lesquels 3 lieu (eou n'a pas lieu} la mebllité (externe ou
interne), et non seulement sur les flux, comme dans 1'étude

pr&cédente.

En résumé, il ressort de mapi&re certaine que 1a mobilité
n‘est paz aléatoire, mais se déroule dans le cadre de cer-
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tains sous-marché&s, La main-d'oeuvre n'est donc que partiel-
lement substituable. Des marchés internes existent aussi,
mais ils ne sont pas trés importants au nivean supérieur
dans la région &tudide. I1 sembie bien plus important d'exa-
miner la stabilité des amplois. Mails on déplorera bien sfir
gue les causes de la mobilit#& entre entreprises ne solent
pas ldentifiges et que l'on ne sache pas dans guels cas le
changement d'emplol apporte une amélioraticn de ia situa-
tion {en termes de qualification ou de responsabilité& et/ou
de salaires). Le modéle concurrentiel, pourtant tréds cri-
tiqus, demeure apparemment &n vigusur au sein de chaque

sous—-marché,

3,7, CONCLUSION

L'erreur commune & ces deux approches r&side dans une ber—
ception trop limitée de l1la notion de segmentation, et sur-
tout dans le passage direct de caractéristigues &concomiques
des entreprises 3 1'existence ou & l'absence de marchés in-
ternes. Par aillleurs, tout le problidme du passage entre des
notions micro-&conomiques {marchés internes) et des con-
ceptions globales (capacitd fonctionnelle) reste posé.

L'intérét principal de la ré&flexion réside pour sa part dans
la reconnaissance de 1'existence de structures r&gionales du
marché du travaii différerciées, gui expliguent leur capa-
cité fonctionnelle diff&rente., De la découle aussi 1'idée

de procéder & des comparalsons interrégionales.

Mals la définition retenue de la capacité fonckticonnelle du
marché du travall convient surtout dans le cas de fluctua-
tions conjoncturelles. Elle ne s5'applique guére 3 des chan-
gements plus profonds. La manidre 4'appréhender la structure
du marché repose ensuilte sur la seule notion de sous-marchés

et ignore le concept @ chaines de mobilité.
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Plusieurs ré&sultats auraient cependant permis de dépasser
ces limites et de conceveolr une démarche comportant moins
d'a priori non confirmés, Les &tudes présentées dansg le
chapitre suivant montrent d'autres possibiiités d'approche,
mais aussil les &tapes qul restent & franchir pour atteindre
les objectifs gue les deux &tudes considérées icl s'étalent
fixés,
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CHAPITRE 4:  FLUX DE MAIN-D'OEUVRE. SQOUS-MARCHES ET
CHATNES DE MOBILITE

4.). 1NTRODUCTICN

Ce chapitre est consacré & une pré&sentation et & une discus-
slon approfondie des mEthodes et des ré&sultats de recherches
réalis&es pour la plupart dans des bassins d'emplei fran-

l). La diffusion relativement restreinte de ces &tudes

gals
a malheureusement nécessit® des développements souvent longs
et parfols techniques. Ces &tudes sont toutes basées sur cer-
taines hypothéses de la théorile de la segmentation et prennent
en considération les flux de main-d'ceuvre. Elles sont donc

inté&ressantes avtant sur le plan m&thodologique que théorique.

La premiére section pré&sente les r&sultats de deux Etudes
importantes de la "premidre gé&n&ration”" (Augsburyg et Annecyl},
ol l'on avait observé l'existence de travajilleurs stables

et de travailleurs mobiles (4.Z2.}).

Dans la seconde, on s'est int&ress& & 1l'Etude pllote de F.
Stoeckel, quli a tent& 4d'appliquer dans une région donnde le
concept de chaines de mobilité (4.3.}.

La troisigme sgectlon est consacrée 3 l'exploitation de l'en—
qu&te auprds des individus de 1'Stude sur Compiégne, et plus
particulidrement 2 la vérification du concept de chaines de
mobilit& et 3 la proposition d'une typologle des postes de
travail (4.4.}).

La conception plutdt déterministe qui résulte de cette &tude

a été relativis&e dans la guatridme section, a 1'atde d'en-
quétes approlondies auprés de salarlé&s de l'&chantillon pré&-
cédent gui ont porté swr l'ensemble de leur histeire profession-
nelle ([y.c. les interruptions d'activité). La notlon de chal-
nes de moblilits® y a &t& précisée dans son contenun et dans

les possibilit&s de son uttlisation (4.5.).

1} Les recherches soncernées sont toutes décrites dans le tableau synthé-
tique de l'Annexe 4,
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La cinguidme section présente pour sa part une tentative
d'int&gration,av sein d'une seule typologle, des caracté-
ristiques des emplois et de celles des travaillewrs. La no-
tion retenue est ceile de situations d'emploi, qui rend
compte du "couple” individu - emplel existant & un moment
donné (M.E.B.5.)} {(4.6.).

La méthode simplifi&e d'analyse du fonctionnement du marché
du travail au niveaw local, qul a &té& proposée par le Groupe
interministériel sur les bassins d*emploi, fait l'objet de
la sixidme sectlon {4.7.).

Les implications de ces diverses analyses sont présentées en
conclusion. D'autres notlons {(acquisition et valorisation de
la gqualification et de l'expérience; niveau et processus de
gualification} sont proposées, en vue de préciser et d'en-
richir les notions de chalines de mobllité et de segmentation
(4.8.).

4.2. TRAVAILLEURS STABLES ET TRAVAILLEURS MOBILES

les deux premi2res &tudes approfondies réalisées en Eunrope
dans des bassins locaux ont abouti 1'une et l'auntre 3 une par=-
tition simple entre travallleurs stables et travailleurs mo~

biles,

4,2.,1, L'6tude sur Augsburg L

Dans 1'&tude sur Augshurg, les comportements de mobllité ont
&té cvonsldérés comme l'expression de situvations marginales ou
tras particulidres, ou alors comme liBs au cyecle de vie des
individus.

Quelques résultats méritent d'édtre retenus {Lutz et al. 1973,

Pp. 43 - 49}:

a) Les individus "mobiles” présentent des caractéristiques
trés spécifigques: généralement jeunes, sans contraintes fa-
miliales, 11s présentent un niveau de gualification infé&-

rieur 2 la moyenne et sont employés dans des entreprises

1} Peur una description, volr le tableau de l'Annexe 4 (1.
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plutdt petites de branches d'activits bien dé&finies.

b) Les changements de situation (mebilité démographique)
conecernent surtout des indivildus dgés et stables dans
leur dernier emplol. Les caractéristiques des individus
concerngs différent donc fondamentalement de celles des
individus gul ont changé d'emplol. '

c) Parmi les travailleurs qul ont chang® d'emploi, il con=
vient de distinguer trols groupes: ceux dont la maobilité
est consécutive & un licenciement &concmigue, ceux pour
lesquels la mobilité constltue une &tawpe dans le processus
d'intégration progressif dans la vie active {gqul tend vers
la stabilisation] et ceux enfin pour lesquels la mobllité
constitue une caractéristlgue durable de leur comporte-~

ment.
L'analyse n'ayant porté& que sur des individusg, il n'est pas
possible de dire si la mobllité est liée aux individus eux-~
mémes ou plutdit au type d'emplols occupés.

4.2.2. L'&étude sur Annecy L

Les résultats de 1'étuds sur Annecy, dont la représentativi-
té& de l'échantlllon (426 personnes inscrites au Bureau de

la main-d'geuvre en gualité de demandeurs d'emplois) peut
&tre mise en doute, conduisent les auteurs & la conclusion
essentielle sulvante:

"Un individu qul vient de changer d'emplel a ... d'autant
noins de chances de changer & nouveau d'empleol dans un ave-
nlr proche, gu'il a &té& stable... jusque la." (Destefanis/
Vasseur 1974, p., 74)

Des sphéres de gtabilité et de mobllité bien distinctes
pourraient donc &tre identiflées. Celles~cl résultent, selon
les auteurs, d'un processus de "segmentation dynamigue"

(Destefanis/Vasseur 1974, pp. 18s).

1) Pour une description, voir le tableau de 1'Annexe 4 {(2).
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Ce processus impllque qu'une personne mobile au départ

(i1 gs'agit en gé&néral de travaillleirs peu gqualifiés ou
ayant perdu la gqualification 2 laguelle ils pouvalent pré-
tendre au moment de leur entr&e dans la vie active) a pew
de chances de pouvoir se stabiliser au cours de za vie ac-
tive, tandis qu'une personne stable restera en principe
dans la sph®re de stabilité&, sauf en cas d'accident ou de
perte involontaire @'un emplol cccupé depuls lengtemps.
L'accent est donc clairement mis sur le rdle de i'insertion
dans la vie prcfessionnelle et sur celui de processus quil
auto-entretiennent la situation initiale.

La méthcede d'analyse utllisée (probabillité de changements
d'emplol selen le nombre de postes occup€s) est cependant
trds discutable pour aboutir 4 des conclusions générales et
valables pour la dure de la vie active des individus.
L'étude sur Complégne a2 permils d&'approfondir cette guestion
et de remettre en cause ces résuitats, en portant 1'accent
sur le type d'emploils cfferts , sur le rdle des entrepri--
ses et sUr le concept de chalnes de mobllitf. Cette &tude

a cependant £té précédée dans le temps par celle de F.
Stoeckel.

4.3. CHAINES DE MOBILITE ET ENTREPRISES )

4.3.1. Problématigque

L'ebjectif poursuivi dans cette &tude a consilsté d propeser
une alternative au modéle néo-classique, en se référant au
concept de chafnes de mobilité et en intfgrant 1'entreprise
comme "agent de stratification” et de "production de 1'es-

pace Economigque™ (Stoeckel i%78, p. 127).

Le concept de chalnes de mobilité est définl de la maniére
suivante: "...l'occupatlion d'un poste donné détermine [pour
un individu) l'ensemble des postes gu'll est susceptible

1) Pour une description, voir le tebleau de l'Annexe § {4).
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d'occuper par la suite."({Stoeckel 1978, p. 122). L’accent
egt donc mis sur les relations entre postes,. "Tout se
passe...comme $'il exlstalt indépendamment des caracté-
rlstiques des individug qui se trouvent sur le marché du
travall et indépendamment des caractéristlgques des postes
qu'ils cccupent une organisation des relations entre les
différents postes.” {(Stoeckel 1978, p. 123). Cette définiticn
s'oppose totalement & l'approche néo-classique. Elle est
assez caractéristique des premlers travaux sur la segmen-

tation, qui &taient souvent peu nuancés.

Dans cette €tude, l'auteur a en fait Eherché 4 introduire
une hiErarchie nouvelle dans la sé&guence analytique, dans
laguelle la typologle des chemins de mobilité est premi&re.
Ie rédle de l'entreprise devient alors central. Il s'agit

en effet de "...considérer l'entreprise et la sinqularité de
sa relation au marché du travall comme &lé&ment constitutif
de ra2gles de fonctionnement plus globales." (Stoeckel 1978},
p. 117).

Cette problématique devait permettre de dépasser la seule
vlsion de la segmentation en termes de marché&s internes et
externes, oifi les premiers constituent l'objet d'analyse,
alors que les seconds forment une catégorie résiduelle.

Il sfagisseit au contraire 4'étudier les relations entre
ces deux dimensioms. Ceci revenait en particulier & privi-
légler les relations entre entreprises plutdt que les re-
lations internes aux entreprises, autrement dilt 3 mettre en
Evidence les différences dans 1' "insertion sur le marché
du travall®, afin de mieux comprendre le fonctlonnement de

ce dernier.

L' "insertion" d'un &tablissement sur le march& du trawvall
se d&finit par le "faisceau de chaines de mobilité& attachi
& cet &tablissement"., Epn dé&crivant les chaines de mobilité
qui composent ce faisceau, on peut apprehender le comporte-
ment de 1'&tablissement, alors qu'en examinant les staticns
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gul sont situges dans le falsceau, on parvient & définir
la position de 1'&tabllssement sur le marché.

Le compcrtement de_ l'é&tablissement est défini par le degré
de son ocuverture sur le marchg et par 1l'allccaticn interne
des travailleurs. Le degré 4'ocuverture eat mesuré par 1l'im-
portance des sph@res de stabilité et de mobllité, ainsl que
par la "vitesse de la mobllité&" 1’. L'allocatlon des tra-
vailleurs & 1'Intérieur de 1'é&tablissement (march& interne)
est simplement cernfe par le ¢alcul de la propertion de tra-
vailleurs stables. Le marché externe est composg pour sa
part de 1l’ensemble des travallleurs mobklles.

A ce stade de la démarche, trois ambiguités méritent d'&tre
signalées:

- Le concept de chaines de mobllité proposé par Piore.pour
délimiter les marchés internes, puls pour définir le pri-
maire inférieur ("lower .tier®), est retenu ici tantSt ponr
déterminer la zone "marché interne' et tantdt pour décrire
la structure du march& du travail, ol les &tablissements

sont considérés de mani2re homegédne ("statlcns™).

- La 2one "marché interne® est définie th&oriquement & par-
tlr des chalines de mobilité internes et pratiquement en
fonction de la stabllité du perseonnel. Or, si la stabili-
té est nécessalre pour gu'existe un marché interne, elle
ne constitue de loin pas une condition sufflsante, ainsi
que cela a &tf& démontré& dans d'autres EBtudes 2}. #Heme la
manidre dont la stabilité a &té mesurée eat discutable,
puisque le critdre retenu est le fait de ne pas changer

d'emplol en cours d'année.

1) Tndividus mohiles et trés mobiles/Postes affectéds par la mobilité.
Combing avec le taux d'cuverture (Postes affectés par la mobilité/
Effectifs), ¢e rati¢ donne le taux de rotation.

2} Voir p. ex. les sections 4.4. 4 4.6. et les chapitres 5 ¢t 6.
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- Le concept de chalines de mobllité n'apparafit plus que
dans un des critéres retenus pour rendre compte de la po-
sition des &tablisszements sur le marché& du travall. Dans
les autres cas, on fait ré&férence 4 la notion de sous-
marchés du travail au sein desquels la mobilité a lieu.
L'existence de sous-march&s révale une partie de la struc-
ture du marché du travail, mais la substituabilité quasi
parfaite reste de r2gle au sein de chacun d'entre eux.
On s'approche alors davantage de la noticn de barrlares
i l'entrée que de celle d'étapes & franchir en cours de
carridre par les travailleurs. Cette optlon s'explique
par l'origine de 1'approche, gui est nettement issue des
analyses duéles,et par des contraintes de données. En re-
vanche, elle constitue un certain recul par rapport & la
réflexion théorigue tentée sur le foncticnnement du marché
du travall et sur le r&le des &tablissements.

Il faut encore signaler gu'aucun effort d'explication des
processus de structuration du marché du travail n'est
effectué. Les chaines de mobilité sont considérées comme

préexistantes et stables.

4,3.2. Mé&thode d'analyse

Le volume des données et les limites méme de leur contenu

ont rendu leur exploitation difficile.l). Il &tait en ef-

fet pratiquement 1mposéible de tralter dlrectement unsg
matrice de format %9400 x 9400. Outre les limites de capaci-
t& des ordinateurs, les programmes de traitement gui semblent

les plus appropriés (cn pense en particuller 3 la théorie

1} VYoir le tableau de 1'Annexe 4. Les données utilisées sont i1ssnes de
bandes magnétlgues ol &talent entegistrées toutes les relations de
travail de La région.
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des graphes l}) étalent encore en phase de développement 2)
et se seralent dans tous les cas heurtés a8 l'insuffisance
des données {flux pas toujours orlentés, surtout en cas de

forte mobilité) 3

D'une mani2re générale, les méthodes d'analyse globale de
1)

la matrice des &changes se sont avérées irré&alisables
sans retenlr des critéres de structurations a priori. Il n'a
de ce falt pas &t& possible de s'interroger sur l'existence
d'une structure, mais il a fallu se contenter d'examiner si
un {des) critére(s} donné{s) permet(tent) de structurer adé-
guatement les relations entre &tablissements, autrement dit
de regqgrouper les &tablissements de maniére simple et perti-
nente [4.3.5.).

1) De telles mppiications ont &td effectuées gn Scanomlie spatiale notam-
ment per 1'IME &e Dijon {Pcnsard), par R. Lantner (Centre Economie,
Espace, Environnement de Paris I) et par le Centre d'Eccnomle Réglo-
nzle d'Adx-Marsellle.

2} La théorle des graphas auralt pu contribuer & révéler les flux prin-
cipaux entre établissements, donc 3 formaliser le réssav des rela-
tiens entre agents qui constitvent le marché du travail (Gambier i978b,
p. 64}, Mais avcune recherche n'as encore &té effectude dans ce sens.
Les difficultés pour disposer des données eb la lourdeur de leur
exploitation en sont sertalnement les pripcipales raisons. En ecutre,
le probléme du cholx entre un traitement en termes d'effectifs (on
privilégierait les grahds &tablicssements) ouw de pourcentages (les
fivy des petits érablissements seralent surdvalués et 1'eon risgue-
ralt d'interpréter des phéndménes aléatoires en termes structurels)
ne doit pas étre ocublid, surtont que ies traitements par ordinateur
se traduisent souvent par une relative perte de contréle des étapes
effoctudes. Des donhdes ponrrajent &videmment étre récolides pour
une pérlode plus longue et additionndes. Ré&duisant 1'influcnce A"&ve-
nements aléaroires, cetts ddmarche surait deux inconvénients: celni
d'une lourdeur accrue en matiére de coliecte et d"exploitaticn de den-
nées, et eeini de poztvler 18 stabilité de la structure, autrement
dit de supprimer dans l'analyse la dimension dynamique.

J) Quand un individu avait cccupé pilns d'un emplel an courz 4'une année,
11 n'était pas pozzible de savolr l'ordre dansz lequel les smplois
s'étajent succédds (relations indirectes)., Mais certaines lacunes
50Nt aussi apparves deans le ecas de relations directes (2 empleis).

4} 6u "relaticns interdtablissements™.
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Par ailleurs, 11 a Et& possible de s'int&resser 3 la posi-
tion de 1’'&tablissement gur le marché& du travail. Dans ce
but, l'auteur a construilt pour chaque &tablissément un en-
semble de variables rendant compte des caractérlstlgques des
&tablissements avec lesguels il est en relatlon (tallle
moyenne, taux d'ouverture, atc.} at un ensemble de varlables
représentatives de sa relation avec chacun dee &tablisse-
ments de son environnement (nature et intensité des rela-
tions). Ces variables ont &té utlilisSes pour étudier la po-
sition de quatre sous-populationg d'&tablizsements sur le
marcheé du travall (4.3.4.).

4.3.3. Taille et taux d'ouverture comme critéres de segmen-
tation

Le cholx dg la taille et du taux 4'ouverture commg crit2res
de regroupeéments est lssu de plusieurs analyses moltivarides.
Leur objectlf conslstait 3 &tudier les relations existant
entre des varlables caractdristlques (activité, taille, etc.}
et des varlables @z comportement (taux d’ouverture, sphé&éres
de stabilité et de moblilit&, etc.}, puis & préciser le rdle

de 1'entreprise sur le march& du travail.
Il 3 ainsi pu &tre démontré que:

- le taux 4d'ouverture constitue un critére important de

structuration des populations d'é&tablissements

- les relatlons entre &tablissements &'une méme classe dé-
finie par la taille et le taux &'ouverture sont plug
&troltes gu’entre &tablissements de classes diff&rentes

- la mobillit& entre petits &tablissements concerns surtout
des travailleurs Ggés et que la mobilité& des jeunes inter-
vient surtout entre grands &tablissements, ou entre petlts

et grands (polarisation)

- les Echanges de maln-d’oeuvre au sein d’'un segment du mar-

cheé {¢’'est=-3-dire lorsque les relatilons amont=aval sont
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symétriques) portent sur une main-d'cveuvre plus "secon-
daire” L gue les &changes entre segments (c'est-A-dire
en cas da relations dissymftriques ou de polarisation),

Une segmentation quli ne correspondrait pas & une différen-
clation selon des caractéristiques individuelles semble
donc exister. On peut cependant sculigner qu'aucune consé-
guence n'a &té tir&e de la constatation relative au type de
main-d'oeuvre qul est moblle en cas de relations dissymétri-
ques entre segments. Cecl montre bien que le concept de
chalnes de mobilité n'a pas &té retenu dans la partile empi-

rigue.

4.3.4., Segmentation du marché du travail et typologie des
ttablissements

Dans cette &tape de la recharche, les &tablissements ont &té
regroupés en guatre classes, définies par la taille {(basse
ou 8levée) et le taux d'ouverture (faible ou fort). Sur la
base de cette typologle, l'auteur a examinéd les comporte-
ments des Etablissements et les relations entre les guatre
sous=populations. Les résultats obtenus sont les suivants:

- Tous les &tablissements de petite taille ont des relations
privilégiées avec d'autres &tablissements de m8me grandeur.

- Les grands établissements 3 taux d'ouverture faible ont
des relations &troites avec les &établissements petits et
moyens.

- Les grands &tahblissements 3 taux d'ouverture &levE entre-
tiennent des relations plus intenses avec les grands &ta-

blissements.

- Tous les Etablissements & taux d'ouverture falkle ont des
relations avec des &tablissements similaires.

1) péfinie par l'appartenance & l'une ou 3 plusieurs des catégories sui-
vantes: femmes, jeunes. &trangers. .
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- Les grands &tablissements 8 taux d'ocuverture &levd ont
des relations priviléglées avec d'antres Etablissements

3 tanx d'cuverture &levé.

Ces résultats semblent confirmer ceux de la Section précé-
dente, c'est-&-dire gue la taille et le taux d'cuverture
congtitnent des critéres pertirents de regroupement des

Etablissements.

En examinant l'intensit& des relaticns entre les guatre
socus-populations identifi&es, l'auteur a pu dégager l'existen-
<@ de rclations d'échange privilégiSes 3 1'intérieur de cha-
gue scus-population, entre les sous-populations & taux
d'ouverturs faible (quelle que soit la taille des &tablisse-
ments) et entre les petits &tablissements trds cuverts et

les grands gui ne le econt pas. En revanche, les grands &ta-
blissements trés ocuverts sur le marché scont isolés, en rai-
son de leur poids, mais aussi des caractéristiques de la

main~d'ceuvie qu’ils emploient.

Les résultats relatifs an comportement des &tablissements
sur le marché (sé€lection, intégration et mobilisaticn de la
main~d'ceuvre) sont moins int&ressants vu la nature des ca-
tégories de travallleurs considérées {femmes, &trangers,
jeunes et autres), guelgues lacunes dans les donnfes et les
hypoth2ses nécessaires poor pouveir analyser des comporte-

ments directement & partlr d'indicateurs non testés.

Mais, mé&me si les résultats cobtenus dans cette phase ont
confirmé 1'existence de discontinuité@s et le fait qne la
tallle et le taux d'ouverture constituent des critéres per-
tinents, 11 n'est pas du tout confirmé qua ces deux cri-
téres conviennent le mieux pour cette analyse. La concentra=
tion de guelgques branches dang certaines sous-populatlons

a d'ailleurs incit& l'auteur & introduire dans la dernidre
phase {analyse globale) une différenciation selon le secteur
d*activité.
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4.3.5. Constitution de sous—-marchés

LCans la mesure ol une segmentation-avait pu &tre ldentifiée
et gue l'insertion sur le march& du trawail &tait apparue
comme une notlon pertinente, 1l sembiait utile de chercher
& catégoriser {p.ex. pour des statistigues) les &tablisse-
ments en fonction de critiéres liés au fonctionnement du mar-
ch& du travail (flux) et nen pas uniquement 3 des catégories
de l'offre ou de la demande. Dans ce but, l‘'auteur a cherché
4 constituer des sous-marchés aussi homog2nes que possible
par rappert & la positien des Etablissements sur le marché
du travail. L'aoalyze a &t& effectuée sur 1'ensemble de la
matrice. Les &tablissements industriels de la zone (7'675)
ent &té rd&unis en 81 classes {dent 67 comprenaient au moins
un &tablissement) sur la base de trols critdres: secteur
d'activité {9 classes), tallle (3 classes) et taux d'scuver-
ture {3 classes). La méthode utilisée pour constituer des
groupes est une classification hiérarchique ascendante

1}

(chalnage complet) appliguée a4 la structure des flux.

Les résultats ont permis de constituer 15 scus-marchés. Ils
ont montré que le secteur d'activité é&tailt le critére pré-
deminant par rapport aux deux autres critdres. La plus fai-
ble importance de la taille infirme en partle les résultats
précédents. Le taux d'ouverture est apparu pour sa part plu-
6t comme un facteur d’&clatement zu sein de certaines bran-
ches. F. Stceckel en conclut: "Les ré&seaux de mobllité inter-
&tablissements sur un marché& du travall donné s'organisent
en zones relativement auteoncmes délimit&es par le secteur
d'activité Econcmique...". En outre, “Ii existe un ordre ...
entre les différents secteurs considérés." (Stoeckel 1978,

p. 230).

On peut déplerer le fait que 1'auteur n'ait utilisé qu'une
seule m&thode et ait de surcroit retenu une strat&gie 4'agré&-
gation dilatant l'espace. Par ailleurs, les regraupements a
priorl ne sont pas basés sur des hypothéses fiables. Mais un

1) Cette méthode est décrite dans l'Banexe 3 (3.2.).
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point semble confirmé: la réalité ne peut &tre ré&duite &
deux segments et réclame des approches plus fines.

4.3.86, Evaluation de 1'approche

Cette recherche constitue sans aucun doute une étude pllote
intéressante, qui mentre guelgues orientatlons prometteuses,
mais aussi les difficultés de ce genre de démarches. Diver-
ses questions méritent 4'étre rapidement discutées ici. Il
s'agit notamment d'aspects ol une approche différente est

proposée plus loin lj:

a) Si l'ebjectif de la recherche avait consisté en la seule
démonstration de l'existence d'une structure, on pourrait
sang hésiter congidérer gu'il a &té atteint. La partie théo-

rigque promettait cependant davantage:

- Le concept de chaines de mobilité& sousjentendait celui de
passages obligés en vue de pouvoir accéder 3 des emplois
plus stables et de meilleure "gualité&®. Toute l'analyse est
malheureusement retombée dans une problé&matique de sous-
marchés, c'est-i-dire 4'espaces dans lesguels il n'y a pas

de relations de polarisation ou plus généralement de hikrarchie.

= Tenir compte du rdle de 1'établissement sur le marché
aurait di condnire & une approche différengige des comporte-
ments des agents.0r, les hypothéses qui ont &t& émisez sont
trés restrictives. La positlon de l'é&tablissement est appré&-
ciée par 1'intensité de ses flux avec d'autres &tablisse=-
ment=, et son comportement ze résume 3 des fonctions 4'in-
tégration ou de mobillsatlon des diverses catégories de
main=-4'oeuvre. L'établig?ement est donc considéré comme wun

sons-ensemble homogéne , et geule la distinction marché

interne/marché externe est tentée pour examiner plus en

1) Chapitre 6 et Partle I1I, chapitre 2.

2} Un taux d'cuverture global est calculé. On ne peut donc déceler la
coexistence d'un noyau stable et d'un volant de mobilite.
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détail 1le comportement des entreprises par rapport au
recrutement et & 1l'intégration de certaines catégories
de travailleurs généralement défavorisées.

- La séparation entre marché interne et marché externe,
claire au niveau thforique, se résume pratiguement 2 la
distinction entre travallleurs stables et travailleurs mo-

biles en cours d'amnée.

B} On peut aussil parler du concept de marché lccal, qui a con-
duit ici & definir une petite zone administrative au sein de
laguelle ont &t& observiés des flux de main-d’oeuvre. La di-
mension spatiale est cependant absente, tant dans les délimi-
tations de 1la zone et le comportement des &tablissements gue
dang la structure de leur  localisation (configuration du

maxché) .

¢} Un autre cbjectlf consistait 8 définir des catéqgories sta-
tistiques plus pertinentes que celles gui sont disponibles
actuellement. Ellea devailent pouvolr &tre constitu€es sur la
base des flux de main-d'oeuvre, afin d'éviter "...la probléma-
tique offre-demande comme &lément de structuration du marché
{est=ce 1'offre ou est-ce la demande de travail ¢ui structure
le marché du travaiil...?)"” (Stoeckel 1978, p. 233).

Il s'agissait donc de d&finir des sous-marchés au gein des-
quels la mobilité se dércoule et gul ne correspondent ni & des
gous-marchés catégoriels ni a4 des scus-marchés de branche.
L'int&rét d'une telle approche egt &vident, mals § la condi-
tion'de disposer de donnges tras fines et de pouvoir réjeter
les caté&gorisations a pricrl, dont la signification au niveau
local n'est pes certaine. On déplore en particulier ici 1'ab-
gsence de couplage des donnges de flux avec des niveaux de gua-
lification, dont le r&le explicatif est peut-&tre supérieur &
celul de la mobiliteé l).

1} Les résultats de 1'4tede @e cas de Neuchdtel le laissent supposer
(Chapltre &),
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Le principal probléme de cette démarche ré&side pourtant
dans la stabilit& des groupes, Larsque se modliient la tech-
nologle ou l'activité, gque baisse la rentabllité& des &ta-
blissements, gue change la sitwatlon sur le marché de l'emplei,
que sont introduits des moyens de transport nouveaux, gue
sont implantés des &tablissements importants cu que dispa-
raissent certalnes entreprises, le comportement et la posi-
tion des &établissements se modifient et remettent en cause,
partiellement au moins, les caté&gories constitufes. Par
ailleurs, ces catégories ne rempliraient plus nécessairement
leur r8le, gul consisteralt précisément & permettre d'obser-

ver les modifications et les pracessus en QUVEE.

d)} Les critéres de regroupement testés et utilisés (tallle,
taux d'ouverture, secteur d'activitd) sont certes apparus
comme plus pertinents gue les autres qul ont &tE& calculés,
mais leur gualité n'a pas pu &tre démontrée de manidre abso-
lue. L'échelle géaographique de l'analyse joue sur ce plan un
r&le important. Dans le cadre d'&tudes portant sur de grands
espaces ou simultanément sur plugieurs sous-espaces, il est
prabable que d'autres critdres ne scient que difficillement
envisageables. En revanche, au niveau loecal, lfenjeu con-
slste en une meilleure connaissance de la configuration du
marché&. Les critdres retenus ici emp&chent alors d'atteindre
un niveau de finesse sufflsant et peuvent mEme induire en

1

erreur .

En conclusion, la vole ouverte dans cette recherche, c'est-&-
dire la réalisation d'analyses de flux bas&es sur des données
disponibles, est trés prometteuse. Elle réclame cependant
d'une part une certaine adaptation des données traltées et
d'autre part l'utilisation de méthades d'analyses différen-
tes. Il n'est pés gertain d'ailleurs gue la démarche con-

sistant & regrouper directement des flux solt la meilleure.

1) ¥oir le chapitre 5 (5.4.5.) et Held 1982f,
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4.4. CHAINES DE MOBILITE ET TYPOLOGIE DES POSITIONS D'EMPLOI

4.4.1. présentation

L'exploitation des enqué&tes réalisées sur un &chantillon re-
présentatif de la populiation 4u bassin de Compié&gne est 4'un
grand intéré&t, tant sur le plan de la m&thode gue sur celui

das résultats (Brygoo/Destefanis 1981) l}.

Les données qu'il convenait de traiter concernaient 3°330
individus actifs av moins uneg fols durant la période &tu-
dige (1969-1974) et qui avaient occupé 4'432 emplois. Cet
€chantillon était trov faible pour permettre un traitement
par la thédrie des graphes au niveau de 1'&tablissement,
mais suffisamment important pour autoriser (et nécessiter)
un traitement statistigque. Pour atteindre les objectifs fi-
x6s, la considération d'un moddéle préexistant s'avérait in-
dispensable. Il s'agissait en 1l'occurrence d'un schéma d'or-
ganisation deg flux de main-d'oeuvre 21. Le démarche a de

ce fait consisté& 3 vérifier ce schéma et 3 s'appuyer sur luil
pour intrcduire les caractéristiques &conomiques des E&ta-
blissements et les variables démographiques des individus,
afin d'é&tudier leur rdle par rapport au fonctionnement du

marché du travail.

4.4.2. Concepts de base

L'hypothése de= base ds toutes les recherches du C.E.E. con-

siste A considérer le marché du travall comme structuré, donc
4 admettre que ies fiux caractérisant i'alleocation des indi-
vidus aux postes de travali ne sont pa§ aléatolres, mals sui-

vent certaines "chalnes de mobilité&®,

Plusieurs résultats préalables avaient confirm& gue cette
hypoth2se avait un sens et contribué i permettre la formali-

sation du schéma théorique. On peut en citer les principsux:

1} Volir la descriptlon dans le tebleau de 1'Annexe 4 (31.

2) Ce schéma a été présentd pour la premidre fols dans le Bulletin &'In-
formation oo 2B du Centre d'Btudes de 1'fmplei (octobre 19397, p. 4).
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- Lla fréquence des changements d'emplol est plus &levée
chez les individus ayant pris ou repris une activité du-
rant la période.

- La majorité des personnes actlves durant toute la période
a tenu un seuli et néme emplol, mais une proportion non '
négligeable d'entre eux en a occupé deux ou plus, et cecd

guel gue solt leur 8ge.

- La proporticn de jeunes dang les &tablissements est sou-
vent &levée, mais parfols aussl tré&s faible. La proportion
des jeunes est corrélée avec la rotation. On peut en dé-
duire gue certains &tablissements &cartent systématiqua-
ment les jeunes entrant dans la vie active, alors que
d'autres semblent indifférents 3 la situation antérieure

du salarié.

- Les &tzblissements jouwent, au-deld des fonctions exercées
et des caractéristiques des individus, un rdle essentiel
par rappert & la mobilité du persennel. Ils sont consi-
dérés comme les "stations" dans les chaines de mobilité.

Le schéma théorigue qui a &té&é construit s'appllque en fait a

des sous-ensembles des &tablissements appelés positions l’.

Il ne tient cependant compte gue de la mobilité& entre &ta-

blissements, et non de la mobhilit& interne.

Le concept de base dn schéma thforigne est celni de chaines
de moblilit&. On Aistingue les chatnes de mobilit& condi=-
tionnellas (la probabilité 4'occuper un emplol pour un indi-
vidu dépend de sa situation antérieure) et les chaines de mo-
bilité indépendantes {(la probabilité de tenir un emploi ne

1} Une posicion est définie par la combinaisen de treis critéres: 1'acti-
vité (6 classes), ia taille (6 classes) et le métier (11 rubriques),
soit au totai 396 possibilités, dont 244 Stalent effectives dans
1'étude concernée. Divers regrovpements ont pu €tre effectués eo
fonction de i'intensité de la mohilité.
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dépend pas de sa situation antérjeure). Les emplols sont ca-
ractérisés selon la position qu'ils occupent au sein de ces
chaines de mebilit&. On distingue en particuliler les catégo-

ries d'emplois sulvantes:

a} Chaines de mobilité conditionnelles:
- emplola stables d'arrivée
= emplois précaires de départ

- emplels intermfdizires
b} Chaines de mchilité indé&pendantes:
- emplols précaires indifférents

Enfin, i1l existe des emplols stables nen insérés dans des
chaines de mobilité& conditicnnelles.

4.4.3, DEmarche

Plutdt que d'observer directement les parcours des individus
selen les emplols occupés €t la mobilité&, les amnteurs ont -
cholsl de qualifier les emplela 3 partir des caractéristigues
de mobilité (durée de séjour) et de celles des individus
{origine des arrivants et destination des partanta). L'aspect
"comportament individuel” a donc &té laissé de cbté au profit

des relations entre empleis.

Les relations mises 2 jouf révdlent 1l'exlstence de structu-
res, mais pas celles de passages obligés pour chacun des in-
dividus. On peut encore pré&ciser gque la pé&riede couverte par
1'&tude (5 ans} est ilmportante, mails serait insuffisante pour
porter sur les &tapes de la vie professionnelle des indivi-
dus. En effet, 75% des individus n'ont occupé qu'un seul
emplol et 56% des emplois n'ont &t& occupés gue par un seul
individu durant cette période.
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£.4.4, Verificatlion du schéma

En moyenne, un emplol suxr guatre a &té quitté durant la pé&~
riode pour un autre emplol. La distribution des flux &tant
apparue comme ¢lalrement bi-modale, 11 a &t& possible d'en

1). Plus précisé-
ment, ce résultat signifie gue 1'on peut fondamentalement

conclure cque les flux ne sont pas al&atoires

distinguer des empluis pricalres et des emplols stables. En
comparant ensulte le rapport entre le ratio d'arrivée et ce~-
lui de dé&part, chacun des deux groupes précédents a encore
£t& subdivisé. On & ainsl pu identifier (pour les seuls
changements d4d'emplol) 2)=

- des positions précaires de départ (5,6% des emplois):
forte mob111t&; peu 4'arrivées et beaucoup de départs

- des positions précaires indifférentes (23,3% des emplolds):
forte mobilité&; autant de départs gque d'arrivées

- desg positions stables d'arrivée (10,1% des emplois):
faible mobilit#&; beaucoup dA'arrivées et peu de départs.

- et des positions stables (61% des empleois): faible mobi-
lité; peu de dEparts et peu 4'arrivées.

L'analyse de 1l'orientation des fiux entre emplois a permis
de montrer 4'ahord que les flux ont emprunté& des voles pri-
vil&égiées entre les diverses catégories de positions 3}.
Les flux internes & des posltlons ont surtout £t€ le falt
des positions d'emplols précaires indifférentes. Les flux
"externes® ont pour leur part surtout relif des positlons

précaires de départ 34 des positlons précalres indlffé&rentes,

1) Observés au niveau des positlions. Plus précisément le ratio de départ
{départs/emplois uniques) a #té mis en rzlation avec le pourcentage
cumulé des emplois.

2) Les emplois intermédiaires des chaines de mobillté cenditicmnelles ont
été affectés 34 1l'une an 1'autre des catégories extrémes.

3) Des coefficients de flux ont £té calculés pour éliminer le poids des
diverses catggories (Brygoo/Destefanis 1981, p- 113).
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stables et stables d'arrivée, et les positions prfcaires in-
différentes aux positions stables d'arrivée, alors gque 1'im=-
portance des autres flux restait limitée.

Deux sutres points sont #galement importants:

- Certains emplois sont occupés essentiellement par des dé-
butants (moins de 2 ans en moyenne}, A partir de l&, ces
individus vont accéder directement i des positions stables
d'arrivée (10 ans en moyenne), passer par des positions
intermédiaires ocu encore changer plusieurs fois d'emploi

au sein de cette position (18 mols en moyenne).

= L'accdc aux positions stables est fréquent lorsgu'il sur-
vient rapidement aprés l'entrée en activité, mails 11 dimi-
nue pour les individus qul occnpent plus durablement des

emplois de pogitions précailres.

Méme sl touws les résuitats ne sont pas absolument &vidents

et révdlent la complexité des processus en ceuvre, les prin-
cipales hypothiéses ont pu &tre confirmées, et notamment celle.
relative & l'existence d'emploils pré&sentant deg statuts diffé-
rents {en termes de stabilité et de mobllitéd} et remplissant
des fonctions précises durant la wie active des individus
(chaines de mobilit&). La durge de la périocde considérée

(5 ans} est cependant trés brdve. Elle condnitf vraisemblable-
ment 8 gonfler la cat&gorile "positions stables™ par rapport

a des positions “moyennes".

4.4.5. Métlers, typeg d'établis nts et catégories de posi-

tion

Une fols le sché&ma de base confirm&, les auteurs ont tenté

de caractériser les emplols {en termes de métiers ou de ty-
pes d'établissements - activité et taille). Cette é&tape était
possible - la formation des catégorles de posteg &tait basée
sur la seule mobilité - et importante. Toute concentration
de métiers ou de types d'étahiissemeﬁts dans une catégorie
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permettrait d'apprécier directement et simplement les chan-
ces des individus de conserver un emplol stable, d'accéder
4 un tel emplel ou au contraire de rE&gresser dans 1%&chelle

des catégories sociales.

Sans entrer dans les détalls d'une analyse complexe, il est
apparu que le type d'é&tablissement, et dans une moindre me-
sure le métier, intervenaient dans la répartition des emplois
entre les difffrentes caté&gories de posltions:

= Les flux internes aux positions précaires indifférentes
montrent l'existence de sous-marchfs an sein de groupes
de positions d&finis par le métler des travailleurs, et
par la branche et la taille des &tablissements.

- Le passage de positions précalres indifférentes vexs des
emplois stables se tradult souvent par une dégualification.
C'est le cas notamment de l'accés & la fonction publigue
ou de l'entr&e dans le "marché interne” d'un grand &ta-

blissement 1ndustriel,

- Le paSsage de positions pr&caires indifférentes vers des
positions stables consiste pour sa part essentiellement
en des changements "horizontaux" en termes de niveaux de
gqualification,

- C'est dans le flux inverse {entre positions stables et
précalres Indifférentes} que l'on tronve en revanche le
plus grand nombre de "promotions” {ouvriers ou employé&s
a2 cadres; non-gualifié&s & gualifié&s). Celles-ci impliquent

donc souvent la perte d'avantages en termes de stabilité.

- Enfin, les départs de positions précaires de départ condui-
sent sans promotions vers des positionsg stables. Ils pro-
viennent de petlts &tablissements {ouvriers non-gualifiés)
et d'établissements industriels moyens (employ&s et cadres})
et ménent vers des &tabliseements de grande tallle ou vers
le secteur tertiaire, Les ocuvriers non-qualifiés de 1'ihe=
dustrie et les employ&es des services aboutissent quant a

eux souvent dans des positions précaires Indifférentes.
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On voit donc que la plupart des "am&liorations" de statuts
impliguent soit une dégualification, soit la précarisation
des emplois. Une structure apparait aussi dans les change-
ments d'emplois entre secteurs, en ce sens que de nombreux
passages n'ont lieu que dans un sens alors qu'on peut par-
ler dans d'autres cas de sous-marchés.

Il convient cependant de préciser que ces résultats reposent
sur des classifications grossi2res, notamment en ce qui con-—
cerne le métier, et gue le niveay du salaire et les condi-
tions de travail ne sont pas considérés pour apprécier si on
a véritablement affaire & une promotion ou non. Les perspec—
tives d'avancement au sein des &tablissements, gul peuvent
expliquer certaines "dégqualifications", n'ont pas davantage
&t& retenues.

Ces limites montrent la nécessit® de construire un schéma
plus large, dans leguel de nombreuses variables auraient leur

place.

Plugieurs résultats relatifs aux métiers sont &galement in-
téregsants. On retiendra surtout gque lea ouvriers non-gquali=-
fiés ne sont pas confinés' 3 deg positions prE&caires, comne
on le dit souvent, mais se partagent selon le type d'éta-
blissements entre positions précaires et positions stables.

Les emplois d'ouvriers quant 3 eux sont ceux ofl la majorité
des flux sont internes & la catégorie "positions pré&caires
indifférentes”, alcrs que l'accds aux empicia stables est

difficile, sauf en cas de dégualification.
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4.4.6. Caractéristiques d&mographigues et cat&gories de
pesitions
L'introduction de variables démographiques a montré une for-

te intégration entre les compertements individuels et les

contraintes du marché du travall:

a) Da diminution de la mobilité en fonction de 1'age pro=
vient surtout de la nature des emplols occupés. En effet,
la proportion des individus occupant des emplois précai-
reg diminue avec 1'Bge, notamment parce que le passage a
des positions stables est fréquent.

b} Des différences importantes sont apparues entre les emploils
occupés par des hommes et ceux tenus par des femmes. Les
femmes ont ainsi &té& affectées plus souvent 2 des posi-
tlons stables, et leur mobllité 3 partir de ces positions
a Bt& plus faible. En revanche, l'accds & das emplois
stables @'arriveée 3 partir de positions précaires a &tE

moins fréquent.

¢) La nature des flux est fortaement influencée par le ni-
veau de formation professionnelile atteint. L'acc2s d'hom-
mes aux positions stables est favorisé par l'acquisition
d'une formation professionnelle, alors que les différen-
cee ng sont pas significatives pour lee femmes. & 1'in-
verse, les flux "déstabilisants" n'ont pratiquement con~
cerng aucun travail;eur disposant d'une formation pro-

fessionnelie initiale.

Les résultats obtenns confirment que le type d'emplol occupé
influence le comportement de mobilit& des individus et les
perspoectives professionnelles qui ieur sont offertes. Cl'est
ainsl que peuvent &tre expligqués les comportements diffé-
rants observes pour lec hommes et pour les femmes. La métho-
de utilisée ne permet cependant pas de falre exactement la
part des comportements individuels et celle des contraintes
impcsé&es par le marché. Les uns et les autres sont plutét
apparus comme &troltement imbrigu&s et ne devraient donc pas

&tre consld&rés indépendamment les uns des autres.
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4.4.7. Conclusions

L'exploitation des donnfes des engnftes individuelles a

apporté plusieurs résultats importante:

- Elle a confirmé 1'existence d'emplois trés différents par
rapport 4 la mobillté des individus qui les occupent.

- Elle a montr& le bien fondé du concept de chaines de mo-
bilité& et de la distinction entre chaines de mobilité& con-
dltionnelles et indé&pendantes.

~ Elle a permis d'observer l'orientation et 1'intensité des
flux de main-d'oceuavre entre postes, et les caractéristi-

ques des individus qui les occupent,

Une observation a4 différentes périodes de l1'ampleur deg di-
vers flux et des caractéristlques des individus permettrait
facilement de mettre en &vidence les modifications profondes
du fonctionnement du marché du travaill selon les conditlions
économiques générales, Des caractéristiques claires sorti-

raient aussi d'analyses comparatives interrégionales l).

Sur le plan théorigque, la typologie dea positiona d'emplois
permet, en affinant iles concepts de stahilité et de pré&cari-
té, de dépasser certaines limites de la thé&orie du double
march& du travail. En revanche, les flux internes aux &ta-
blissements n'ont pas &t& consid&rés, Par ailieurs, la liai-
son entre leg catégorijes d’emploisg {an sens définl ici) et
les Etablissements employeurs (p.ex. sclon la typologie
construite sor d'autres données 2)) n'est pas tentée. Les
deux dimensions principales gque sont les emplois et les &ta-
blissements sont donc confirmées dans leur rdle, mais leur
intégration n'est pas réalisée. Il s'agit 13 aunssi d'une
étape qui reste 3 franchir,

i) Ce deuxidme aspect n'est malbheureugsement pas abordé, pas plus que ne
1'ect le probladme de la généralisation de ia démarche sur la base
d'informations officielles,

2) Destefanis/PFoucher 1981, pp. 39-49,
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4.5. COMPORTEMENTS DE MOBILITE ET PARCQURS PROFESSIONNELS

4.5.1. Introduction

L'Stude concernée (Brun/Foucher 1981} a &té& ré&alisfe sur un
échantillon de 918 personnes Agfes de 16 ans et plus, rési-

dant dans le hassin de Compilégne 1)

et gqul travaillaient aa
moment de l'engufte ou avaient travaills au moins une fois
durant les cing annfes précEdentes. Cet &chantillon a rfsulté
d'un tirage par sondage de 25% de l'é&chantillen utilisé dans
1'&tude présentée dans la secticn précédente. L'enguéte a
consisté pour l'essentiel A retracer la vie professionnelle
des indlvidus de 1'échantillon, en r&coltant toutes les in-
formations relatives aux changements de situation et aux
changements d'emploi et celles permettant d’apprécier le
polds des déterminants soclaux (origine socilale, &vénements

familiaux, contexte historigque).

Alors que les autres é&tndes r&alisées sur le bassin de Com-
pidgne testalent 1'hypoth2se du caractdre structurant pour
le marché do travaill des politigues d'emploi des entrepri-
seg, celle-ci a apporté une vision complémentalre ¥ la pré-
cédente: "Le comportement Ju moment de 1'individu est le re-
gultat d'une "histecire individuoelle" en grande partie "mo—
delée” par 1'histoire soclale.” (Brun/Foucher 1%81, p. 159),
Cette approche relativise le cdté déterministe de la vie
professionnelle des individus postulé dans 1la théorie de la
seqmentation. Elle cherche 3 différencier les facteurs in-
dividuels {particularités) des facteurs sociaux (constantes
et EvEnements historigques) et 2 &tendre la portée de l'ana-
lyse 4 la vie sctive des individus {analyse lengitudinale).
Elle ajoute une interprétatlon beaucoup plus différenciée
des ph&nomanes, montrant notamment qu'il faut se garder de

conclusions h&tives,

1} Pour une description, wailr le tableau de 1'anpgxe 4 {3}.
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Les analyses auprés de la population permettent de mettre en
évidence les facteurs gul ont eu leé plus d'influence sur le
devenir professlonnel des Lndividus. En revanche, elles pré-
gsentent certaines limites: la lourdeur de la démarche, la
tr2s longue pérlode sur lagquelle dolvent porter les snqué-
tes (en principe toute la vie active) et surtout le fait que
les modlflcations structurelles profondes qui ont affecté
l'ensemble de la spcl&t& au cours des d&cennies précédentes
rlsquent de r&duire la porté€e de plusieurs résultats. On de-
vine dés lors tout l'int&r2t qu'il y a 2 pouvolr raiscnner,
dans le cadre d'analyses de foncticnnement du march& du tra-
vall, au nlkveau des ssuls postes de travail, c'sst-a-dire en
effectuant des analyses transversales £t non longitudinales.
C'est surtout par rapport 3 cette hypothdse de travail que
La recherche concernse prend une grande importance icf.

De ce fait, l*accent de la présentatlon a port& davantage
sur guelgques résultats importants, susceptibles d'gtre va-
lables méme si l'hypoth2se du "ceterls paribus" ne psut &tre
appliquée,que sur la méthodologie employée.

4,5.2. Mobillté d'entrée et de sortie d'activits

L'étude des interruptions d'activité et l'examen de leurs
conséguences sur 1'avenir professionnel des individus ont
montré des formes d'interruption Aifférencigées chez les
femmes (courtes, longues ou multiples) st une modlfication
des comportements entre les générations. La comparaison

entre la mobillté& de situation et d'emplol a laissé entreveolir
des différences importantes entre hommes et femmes et une
augmentation r&cente de la mobilité& d*emploi chez les hom-

mes de molng de 30 ans.

Autrement dit, il est apparu que les compertements de mobi-
Llité se medifient dans le temps et gqu'ils différent selon
le sexe, l'8ge et le nivean de qualificaticn des travaile
leurs. Les facteurs historiques, sociaux, institutionnels
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et &conomigques jousnt sur ce plan un r&le impeortant. Mails
la grande variété de comportements & l'intérieur des grou-
pes déflinls par les seules variables démographiques (sexe,
dge, formation, etc.) indiguent gque "la mobilité est auvssi
un phénomgne vécu individuellement" (Brun/Foucher 1981,

p- 308).

4.5.3. Types de comportements et phases de la vie active

L'étude des comportements de mobilité durant toute la vle ac-
tive des travailleurs (168 cas) a montré des profils allant de
la stablilité parfaite & la mobllit& permanente l}. D'une
manlére gé&nérale, il est cependant plutdt apparn gque la mo-
bllité se concentre sur les premiéres phases de la vie acti-
ve et répond alors 3 des objectifs d'amé&lioration du revenu.
Lorsque l'&ge augmente, le caractdre volontalre de la mo-
bilité diminue. Les changements d'emploi répondent alors de
plus en plus souvent & la recherche de conditions de tra-

vall acceptables.

11 a aussl &té observé que, lorsque les ralsons de change-
ment en d&but de vie active sont formées par des licencie-
ments individuels ou des désaccords divers, le reste de la
vie active était le plus souvent caractérisé par une mobi-
1ité permanente. Il semble donc que la mobilité permanente,
du meins au gours de la génération qui avalt achevE sa vie
active, solt due davantage & des caractéristiques indivi-
duelles qu'a un d&terminisme Economique ou social guelconque.

Par ailleurs, l'hypothése de la logigue cumulative de la mo-
bilit& a2 &t& mice en défaut.

1) La vie ective & d'abord &t Jdécoupée en tranches guingquennales, et le
profil de mobilltd a &té défini selon gu'lil y alt eu 0,1 ou aw mains
2 changements d'emploi durant chacgue p&rlieode. Des regroupements ont
pu &tre effectuds au wvu des comportements les plus fréguents. On a
ajnsi distingué les 15 premiéres années de la vle actlve, les 20 sui-
vantes et le solde. Chague phase &tait décrite comme stable [ 1 ¢han-
gement ou plug), non stahle [auw mains 2 changements) et mobile
{comprenant au meins une tranche guinguennale od la mobilité &tait
trds forte),
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Ces deux aspects permettent de rejeter l'hypothése duale gui
distingue une sphire de stabilité et une sphdre de mobilité,
entre lesguelles les &changes seraient rares. Il semble bilen
davantage que les pérlodes de mobilité et de stabllite
correspondent & des phases particuliZres de la vie active
(les premi&res années). La mcbillté en fin de vie active
serait peour sa part le plus souvent la consé&guence de muta-
tions de 1l'apparell de production {licenclements &conomiques)
on li&e &4 des problémes de sants fconditions de travail).

4.5.4. Emplois de départ et emplois d'arrivée

Tous les emplols ne sont pas occupée an méme moment de la
vie active. C'est ainsl qu’il existe des emplols de départ
(ouvriers agricoles, ouvriers non-gualifiés de 1'industrie
et employ@es des services domestiques p.ex.)} et des emplois
d'arrivée {agents de maitrise, techniclens, cadres, ouvriers
quallfiés, chauffeurs p.ex.).dont 1l’ogcupation peut survenir
da@s le deuxidme emploi ou plus tardivement. Les emplols
d’'employés semblent &tre les seuls gul peuvent &tre Qcou-
pés & n'importe guel meoment de la vie active, alors gque
d'avtres emplois sont essentiellement stables (instituteurs
p.ex.} et difficllement accessibles & partir 4'autres
métiers.

Au-deld de 1'exlistence de'métiers de départ et de métliers
d'arrivée, on a constaté gque les emplols a2uxguels l'exercilce
de certains métlers de départ permet d'accfder sont trés °
différenciés: le nombre d'guvriers agricoles devenant commer-
gant, artisan, ouvrier gualifi& ou cadre est par ecemple
keaucoup plus falble que celul des agriculteurs ou des ouv-~

riers non-qualifi&s.

le métler effectudé en premier emploi influence donc forte-
menk les perspectives professionnelles des travallleurs.
L'origine sociale joue sur ce plan un rdle important, parce
qu'elle influence la nature du premier emploi occupé. Cer-
tains retards initlaux peuvent cependant &tre comblés par des
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promotions internes.

Ces ré&sultats confirment l'existence de phénom2nes de seg-
mantation, mais ils en montrent simultanément la diversité
(rdle de l'origine sociaie, de ia formation, du premier

empioi, etc.) et la compiexité (accés par le marché externe
3 des emplois supérieurs ou promotions internes aux entre-

prises).

L'&tude de la succession des emplois permet d'ailer pius
loin dans cette direction.

4.5.5. Succession des empiois et promotions

Les changements d'emplol s'accompagnent souvent d'un chan-
gement de catégorie. Ces changements peuvent caonsister en
des progressions ouw en des régressions. Au sein de l'éta-
blissement, la progression ou la régression se traduit

par un changement de fonction. 8i 1'on s'int&resse d'abkord
3 la seule progression sociale, on constate gque les proces-
sus différent selon ies niveaux de qualification et entre
cuvriers et employés. Certains progressent plus souvent 2
i'intérieur des entreprisee (ocuvriers non-gualififés et qua-
lifiés) L
le passage par le marché du travail (employé&és non-qualifiés)

. alors gue pour d'autres, la promotion nécessite

au peut &tre atteinte des deux manidres (agents de maltrise).

Les promotions n'ont cependant rien de d&finitif, ce dont
témoigne ia pfoportion assez éievée de cas de régressions

iors de changements d'emploi.

Des différences sensibies sont apparues entre hommes et fem-
mes, ce gui signifie que les diverses fiiidres doivent Etre
&tudiges séparfment. Il sembie d'ailleurs gue les principa-
les possibilités d'avancement de femmes résuitent d'un passa-
ge du statut d'cuvriére & une fonction du tertiaire, parfeis

1) Ils sont scuvent liés, dans la £ilidre allant des cvvriers aux agents
de maitrise, 3 l'acquisition d'une formation sur le tas.
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d'ajilleurs & l'occasion d'un mariage.

En résumé, on peut retenir de cette section l'existence de
possibilités non négligeables de progression soclale, qui
sont cependant compensées en honne partie par des cas de
régression. Ceux-cl sont d'autant plus fréquents dans une
catégorie que les promotlons sont llées d l'acqulsitlon de
qualifications spécifiques, ou gue ]l'avancement a résulté

d'une mise 2 son compte.

4.5.6. Chalnes de mobllité et dimension spatiale
(Destefanis 1983)

L'enquéte réalisée sur 1'échantillon mentionné a permis de
5'lntéresser d la localisation des dlfférents emplols que
les salariéds concernés ont tenu au cours de leur vie active.
Au niveau le plus général, les résultats démontrent vé-
ritablement l'existence d'un bassin d'emplei, et ceci malgré
1'absence de frontidres constituées par des obstacles natu-
rals, de freins aux dEplacements provenant du réseau ron-
tier et ferroviaire et de phénoménes de polarisation de la
part des petltes villes du bassln.

D'autres résnltats sont intéressants pour une réflexion en
termes de chaines de mobilité, bien gu'ils ne couvrent gu'une

partie de la ré&alité l}.

On apprend notamment que les individns gni entrent dans un
bassin pour y ogccuper un emplel, gu'il s;aqisse d'un pre-
mier ou d'un deuxiéme emplol, ont de fortes chances d'y
réaliser leur carriére professionnelle. Les possibllités
de stabilisation dans certains emplois semblent particu-
lidrement importantes pour que les parcours demeurent in-
ternes, que celles~ci sclent accessibles dés 1'insertion

dans le bassin ou ultérieurement.

i1} On ne sait rien p.ex. de l'avenir profsssionnel et de la destination
des individus qui ont travaiilé dans le bassin, mais gui en sont par-
tis. Il serait auszl important de caractériser le type 4'individus
concernés &t la nature des emplols occupés. Dans le cas préeis, la
petite taille de 1'échantillon rendrait une telle analyse hasardeuse.
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4.5.7. Cenclusians

L'ensemble des résuitats présentéz dans cette sectlan
montre la complexit® de la ré&alité et laisse entreveir
davantage l'existence de formes de segmentations relatives
aux carriéres individuelles, comme le voyalt Spilermann
(197%), qu'd une partitlcen en seus-marchés. Il existe done
bien des "...chaines d'emploil présentant des caractéristiques
proepres de mobilité, et auxguelles est soumis le déronle-
ment de carridres," {Brun/Foucher 1%8l1, p. 293). Cependant,
la stabilit& et mé&me les promotions ne censtituent pas des
avantages définitivement acquis. Des compeortements indivi-
duels trés différents peuvent aussi Stre rencentrés. De la
sorte, les analyses de la segmentatien, dent les ceonceptions
duales Atalent trés déterministes et tranchées, se valent
orient&es, dans le cadre d'apalyses lecales, vers des for-
mes beaucoup plus souples et plus complexes, o0 les passa-
ges entre les segmants primaires et secondaires (tels que
définis initialement) sent relativement fr&gquents, et ceci
dans les denx sena. La notion de carri&re garde sa signifi-
cation, mals les empiois gqul permettent leur réalisation ne
sont pas toujours les mémes. La relativité de la notion de
marché interne, gui a pu &tre démontrée, le confirme. Le
cancept de segmentation n'a denc de sens qu'en termes de

precessus.

Les modifications dans- les modes de pfogression sactale
constituent l1'unne des caractéristigues de 1'é&vclutlon de la
société {en ]l'occurrence réduction de 1'importance de la
formation interne auw profit des qualifications professionnel-
les et diminutien des "mlses # son compte®). Elles ren-
seignent aussi tr@s clalrement sur la capacité d’adaptation
du systéme régional de l'emplel et sur les spécificités leo-

cales de son fencticnnement.

La dimension supplémentaire conférée 3 l'analyse par les
"carri@res” des individus est importante. Elle mérite d'&tre
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prise en considération dans des analyses de la structure et
du fonctionngment du march& de l'emplol, L'utilité de ces
dernifres dépend cependant de leur simplicité et de la rapi-
dité de leur ré&éalisation, D'autres solutions que des ana-
lyses auprés des individus dolvent donc &tre envisagées.

Lea deux approches suvivantes constituent, & des titres Aiffé-

rents, des tentatives qul wvont dans ce sens.

4.6. LES SITUATIONS D'EMPLOI DES INDIVIDUS

4.6.1, Introduction

L'Stude r&alisSe par la Mission d'Etudes en Basse Vall&e de
la Seine est la plus "spatlale” des approches retenues dans
ce chapitre (M.E.B.S, l978}l}. Elle a &t& fortement influ-
encée par l'objectif d'améliorer les instruments d'analyse

&4 disposition pour la conception et la mise en geuvre d'une
palitique A’'aménagement du territeire (au sens large du ter-
me) efficace. La mé&thodologie originale qul a &tE mise au

paint comprend denx axes principaux:

al Les entreprises ont &té caractérisées selon leur position
ag sein du marché du travail (situations de marché) 2,

b) Les différencas de comportement gqul ont &té observées
dans des gltuatlons de marché analeogues ont conduit A
distinguver des situations d'emploi, qui mdnent les sala-

riés & la mobllité ou & la stabiiité.

La coanfiguration du marché& dAu travail apparatt alors au tra-
vers du positionnement des &tablissements et/ou des emplois
ae sein d'une matrice formée par ces deux dimensions 3).
Mals dans cette section, seule la typalagie des situatlons

d’emplols est présentée et discotée.

1] Pour une description, voir le tableau de 1'Bnnexe 4 (7).
2] voir le chapitre 1 de la Partie III {F.5.1. et 1.5.2.).
3) Partie III, chapitre 1 {1.5.3.).
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4.6.2. La typologie des situations d’emploi

La typologle retenue iel s'approche dang sa conception des
travaux de la théorie de la segmentation, en ce sens qu'elle
repese fondamentalement sur la distinction entre la stabi-
11t& et la mobilité des emplols. L'interprétation qul en
est falte dapasse cependant les seules caract&ristiques des
enplols et intdgre certains aspects de la "carrigre” des
individus. 51X types de situations d'emploi ont &té distin-
gués,- lesguels ne s'expliquent nil par les seules diffétences
entre les emplois {contenu, conditions de travail,

horaires, salaires, etc.) ni par les seules caractérilstiques
- deg individus (formation, age, sexe, &tat clvil, attentes
par rapport 4 l'emploi, etc.).

Les sltuatlons identififes sont les sulvantes 1’:

1} La stabllité emploi: le travallleur, assuré de scn emploi,

bén&ficte d'une valeorisation progressive du temps qu'il
& passé dans l'entreprise et de bonnes possibllités de

promoticns. La gqualification spécifigue de l'entreprise
lui restreint le "champ d'opportunités® hors de l'entre-

prise.

2) La stabllité poste: le travallleur ne change pas de poste

au cours de sa vie active, par mangue d'opportunités, par
crainte du changement cu parce que l'entreprise, contré&-
lant son marché interne, s'cppose & une promotion d'indi-
vidus an sommet de leur comp&tence.

3Y La stabilitd inférieure: 11 s'agit en fait d'une “sédi-
mentation® des individus les moins dynamiques gui "...avec

l'4ge ... ou la& crainte du chlmage ont int&gré définiti-
vement une faible attente vis-3-vis de l'emplol. Il s'agit
en quelgue sorte d'une sé&lection inverse." (M.E.B.5. 1978,
p. 45).

1} Le poste de travail eat distingué de i'emploi. Alors gue ie premier
est li& A une fongction précise, ie second rend uniguement compte de
l'existence d'un contrat de travail entre une entreprise et un indi-
vidu. Divers postes peuvent donc 6tre occupd®s av sain d'un méme emploi.
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4) La mobilit& ascendante: elle recouvre le cas ol le sa-
larié m@ne =a carridre en changeant périodigquement
d'emplol, mais seulement pour améliorer sa position, Le

marché interne d'une entreprise ne lul suffit générale-
ment pas et il profite de ses divers emplois pour acqué-
rir des gualifications né&gociables.

5) La mobilité horizontale: sans int&r&t ni pour son tra-
vail nil pour son entreprise, le salarié se déplace fré&-
quemnment 23 travers le marché externe, solt pour des mo-
diflcations infimes de son salalre, soit pour des ral-
sons négatives (rejet d'un type de travail, lassitude}.

On peut aussl parler de mobllitE& alé&atolire.

6) La mobilité& descendante: elle survient dans des &ta-
blissements offrant peu d'attrait, peu dynamioues et qui
profitent de conditions gé&nérales ou personnelles diffi-

clles (chdmage, reconversion, période d'inactivité) pour

rédulre les salaires et offrir des condltions défavo-

rables. '
Cette typologle cherche donc & caractériser & un moment done
né le couple formé par un individu et un emplol. C'est 13
gue réside son principal inté&rét, mais aunssi sa plus grande
limite.

4.6.3, Evaluation de la typologie

Cette typologle vise 3 intégrer simultanément les caracté-
ristigues des emploiz et celles des individus. Cet essal
laisse cependant dans l'ombre la mani&re dont s'é&tablit le
rapport entre la stabkilité d'unm poste et celle d'un individu.

Un poste peut en effet présenter une durfe de vie longue,
alors gu'un autre aura une existence temporaire. Les ca-
ractéristiques li&es aux postes doivent aussi &tre recon-
nues, ecar certaines rendént quasiment impossible la stabi-
11t€ de la main-d'oveuvre, alors gque -d'autres la favorisent.

.
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Les individus présentent pour leur part &galement des
caract@res particuliers qui déterminent fortement leur com-

portement sur le marché& de i'emploi.

Une analyse correcte des situations d'emplois réclamerait
de ce fait gue les séries de variables relatives aux postes
soient différencifes de celles qui ont trait aux individus.
Seule une engqudte approfondie des entreprises d'une part et
des individus d'autre part permettrait d'y apporter une so-
lution.

L'enguéte sur laguelle s'appuient les auteurs n'a &t& réaii-
sée qu'auprds des entreprises. Pourtant, de mani&re parado-

' xale, ce sont les diverses possibilités de carriéres des
individus qui ont &t& privilEgiées. Cette option est l'ex-
pression de l'hypothé&se selon laguelle le nombre d'itiné-
raires professionnels des individus est limité et gu'existent
des filidres caractéristiques. Celles-ci correspondent 3
"...1l'enchalnement ordonné de situations d'empioi.”

(M.E.B.S5. 1978, p. 96}.

La typologie proposée couvre assez bien le chame de situa-
tions gue peuvent connaltre les travailleurs en cours de

vie active. Les problémes apparaissent lorsque ces situa-
tions d'emploi sont pergues au niveau des postes de travail,
comme c'est le cas ici. Pour gque des situaticons d'emploi
pulssent &tre identififes dans les entreprises, il faut en
effet snpposer une grande permanence de leur structure
d'emplot et de la situaticn r&gnant sur le marché. Si tel
n'est pas le cas, les temporalités différentes dans les-
gquelles se déroulent la vie active des individus et la poli-
tique d'emploi des entreprises vont rédulre la portée de

la typologie.

L'exemple le plus caractfristigque de cette situation con-
cerne la mobilité descendante. Celle-ci ne constitue en
effet pullement une caractéristique de certains empleis,
mais résulte d'événements particuliers {chfBmage, mutations
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structurelles de 1l'appareil de preduction, etc.) qui af-
fectent le nombre et la nature des emplols offerts et se ma-
térialisent ponr certains indivldus (apr@s le chémage ou en
vue d'éviter le chdmage) par une diminution de la "gualit&"
des empleois qu'ils parviennent 3 cccuper. En conséguence,
pour que la situation de mobllit& descendante puisse &tre
eppréhendde an nivean des entreprises, il faudrait gque la
réinsertion de chfmeurs ou de travailleufs "d&qualifi&s™ se

fasse ridguliérement sur de mémes emplois.

La bréve péricde sur laquelle a porté 1'étnde ne permet en
aucun cas d'affirmer que tel est le cas. Plusleurs &l&ments
incitent m&me & penser le contraire: 1l peut alnsl s'agir
pour certaines entreprises d'une chance unigue de survie 11,
mais le recrutement de chdmeurs pent aussi correspondre &
une phase de crolssance dans d'autres &tablissements. L'af-
firmation selon laguelle les situations de mokillitd descen-
dante ont un caractére temporaire va aussi dans le sens

d'une mise en doute de cette hypothése.

Tl faut encore préclser icl que les cas de la mobilité
ascendante et de la mobilit& descendante ne sont pas compa-
rables. La mobilit& ascendante correspond en effet & 1'ocon-
pation d'une succesion d'emplols "gualifiants”, qul agissent
sur la "valenr” d= la force de travail, et partant sur les
emplois auxquels il est possible d'accéder. La mobillité
descendante en revanche résulte sonvent de la perte invoj
lontadre d'un emplei et de 1'impossibiiit§ d'en retrouver
un autre qui lul est comparsble, en raison des gualifica-
tions spécifigues du travalllenr, d4'&vSnements personnels

cou familiawnx ou de la situation du marché. Dans ce cas, ce
ne soht pas les caractéristiques mémes de l'emplol gui sont
en cause, mals l'occurrence de phéncménes particuliers, qui
n'ont souvent que peu de rapports avec les capacltés des

individus.

1} Dans des branches en dé&clin potamment,
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11 favt encore ajouter que la catégorilsation est vrai-
semblablement faite sur des cas de mobilité passSe. Or, les
"histoires profeseionnelies” des individus et d'autres
variabies personnelles ont joué sur ce plan un rdle impor-
tant gui n'a pas &été pris en compte. De surcroft, l'intérét
d'une telle approche passe par la possibilité de se pronon-
cer sur la probabilité de ia mobiiité future des individus.
Cecli s'avére impossible, parce gque plusieurs facteurs
(1'avenir des entrebrises qui. les emploient, les modifica-
tions du contenu du travail, des conditions d'exercice de
i'activits, de la gestion duo personnel-ou du climat gui y
régne, la concrétisation on non des ambitions personnelles,
le ¢ycle conjoncturel, etc.) vont agir sur les comportements
et modifier les itindraires professionneis. Plusieurs des
€léments mentionnés constituent d'ailleurs des variables
importantes & considérer dans le cadre d'une réflexion
prospective, dans laguelile les modifications des situations
d'emplol des individus constitvent l'une des dimensions

centrales.

L'ambiguité "emplols/individus" peut encore €tre montrée 4'une
autre fagon. En effet, l'objet prévu de la typologie est de
cerner le couple individu-empioi. Or, la maniére dont s'or-
ganise le rapport entre le degré de stabilité du poste et
celui des individus est loin d'&tre claire. L. Mallet (1980,
Pp.i89s) le montre tr2s bien. Il distingue deux types de
pastes (stables et instables) et gnatre itin8raires des in-
dividus (stabilité&, mobilité horizontale, ascendante et
descendante) , donc § gituations possibles pour caractéri-
ser un emploi 4 un moment donn&. Si l'on essaie de replacer
leg siteations d'emplol dans ce schéma, des difficuités
surgissent. On ignore ainsi gi les formes de mobilité ho-
rizontale et descendante résultent de 1l'instabilité des
postes o de ceile des individus. On doit en outre admettre
que la mobilité ascendante dépend plus des caracté&ristiques
desg individus gue de la stabilité des empliois.
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1l semble donc que la typologie proposée, malgr& son intérét,
ne convienne pas 3 une appréciation de 1la gualité& des postes
de travail offerts, mais beaucoup plus 3 celle des itiné-
ralres professionneis des ilndividus. Pourtant, ceux-ci peu-
vent uniguement &tre appréciés ex?post. Ex-ante, et e'est

ce qui est important, on pourra seulement &valuer le nivean
de qualification des individus et éventuellement leurs am=~
bitions perscnnelles. Par la formé qu'ils ont donné 2 cette
typologie, les aunteurs voulaient proposer une conception
claire, synthétique et qui possdde de plus une dimension
ekplicative. Bien que trés pérlante, cette approche n'est
pas entidrement satisfaisante sur le plan analytique. Elle
conduit en effet 3 une catégorisation ambigu# (postes et
individus) et trop descriptive d'une situation donnée pour
étre d'une ntilisation générale, particulidrement pour ia
prospective. En outre, elle est trop axde sur les individus,
alors que la base d'observation est constltufe par ies
entreprises, les postes et les flux de main-d'oeuvre qui
les caractérisent. Cette remarque ne signifie pas un rejet
des concepts propos#s, mals une modification de lz problé-
matique par le choix du poste de travail comme point de

départ.

4.7. LA METHODE SIMPLIFIEE PRECOWISEE PAR LE GROUPE INTER-
MINISTERIEL SUR LES BASSINS D'EMPLOI (19793)

4.7.1. Introduction

La méthodoiogile esquissée dans le Rapport du Groupe inter-
ministériel s &t& construite & partir des résultats des
&tudes "iourdes" réslisfes par diverses institutions et no-
tamment pat ie Centre d'Etudes de 1'Emploi (Annecy et Com-
pi2gne). Sa nécesslité&’a &té révélée par le besoin croissant
des autorités locales de disposer d'un instrument d'analyse
simple et pertinent pour une améliioration de la policique
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de l'emploi qu‘elleé désiraient mettre en oeuvre. Cet ob-
jectif ne pouvait &tre atteint gue grice & une meilleure
connaissance des mé&canismes et 3 une réflexion prospective

réallsée en termes de scénarlos.

Catte méthode, dans laquelle les &tablissements et les flux
de main-d'oeuvre constituent les variables essentielles, se
veut 8tre une véritable alternative aux modéles de bilang.
Les hypothdses de travail retenues sont la primauté de la
demande de travall sur le marché (relations dissymétri-
gues), la mise en oeuvre par 1'entreprise d'une stratégie
de gestion de la main-d'oeuvre et l'interdépendance entre
1l'offre et la demande de travail d'une part, entre les poli-
tiques de gestion du personnel des divers &tablissements

d'un méme bassin d'emploi d*autre part.

4.7.2. Objectifs et démarche

La méthode d'analyse proposée devailt donc permettre d'appré-
hender rapidement et simplement (¢'est-A-dire dans un délail
bref et dans le cadre du budget limité des collectivités) la
structure et 1le "fonctionnement du marché du travail au ni-

veau local.

La principale simplification par rappert aux engubtes "lour-
des” a consist& A ne considérer gue les &tablissements. Par
ailleurs, au lieu de procéder a une dé&€marche au niveau des
postes de travall, il convenait de pouvoir raisonner directe-
ment au niveau des &tablissements. Pour atteindre ces deux
objectifs, le Groupe de travail a proposé& une typologle des
&tablissements relative @ la fonction exercés sur le marché
du travall et une grille d'affectation des é&tabliissements
aux divers types sur la base d'une batterie de critéres
simples. Une fois gqu’ils ont été affectés 3 l'une ou l'autre
des classes, les &tablissements sont positionn&s par rapport

aux autres.

Cette méthode demeure gualitative en ce seps gu'll ne faut
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Pas en atteridre directement des résultats comptables. Pour
cette railson, toute analyse de ce type doit &tre pr&cédse
d'un cadrage historico-statistique 1}. Par ailleurs, la
mé€thode reste chargfe d'un certain empirisme. Elle suppose
ausgl que le chargé d'€tude ait une bonne connaissance des
entreprizsez et gu'une ccllaboration active de la part des
employeurs scit assurée par le scutien des organisations

professionnellas de la ré&qilon.

4.7.3. Typologie des postes de travall

Les hypoth2ses segmentaristes qui sent & la base de la
réflexion considérent gque "...le marché du travail est "seg-
ment€" en sous-marchés disjoints (ayant chacun son offre et
sa demande propres) qul différent entre eux par les caracté-—
ristiques de mobilité des postes de travall constituant la
demande et par les caractéristigues socio-démographiques

des individuos gul y sont affect&s." (Groupe interminist&-
riel 197%, p. 1l}.

Le Groupe interministériel identifie ces sous-marchés auw tra-
vers des caractEristigues de stabilité ou de mobilité des
postes de travall. Il propose d'ailleurs une typologle
comprenant ¢ing catégories de postes de travall qul sont
vraisemblablement pré&sents dans tous les bassins. Cette typo-
leogie s'appule sur des donnges limitSes: la durée du s&jour
des individus sur les postes, leur proverance & l'entrée et
leur destination & la sortie. Leg niveaux de qualificatidn

n'apparaissent donc pas:
a} Stabilité

Ru sein de la sphare dite de "stabilit&", trois groupes de
postes sont identifié&s:

1) Réunion de l'enscmble des informations statistigues ou relatives aux
prohldmes et aux processus passéEs et en cours (interviews d'experts),
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les postes stables d'arrivée {ou postes de second emploi}

ces postes ne sont accessibles gque pour des individus titu-
laires d'une expérience professionnelle. La distinetion
selon l'existence ou l'absence de perspectives promo-

tionneiles n'est pas faite dans ce rapport.

Parmi les positions d'emplois stables gqui sont acgessibles
en premier emplcel, mais ol les d€parts vers d'autres emplois

sont limit&s, on différencie les deux catfgories suivantes:

les postes d'ancrage, qul n'offrent pas de possibilités

de promotion

les postes promotionnels, qui ouvrent la vole 3 des carrié-

res internes aux entreprises.

Mobllité
sphére dite de "mobilité" comprend deux groupes de postes:

ies postes d'insertion (ou positions précaires de départ):

accessibles depuis l'inactivité, ces postes présentent une
fréguence de dSpart SlevBe. Les départs conduisent cepen-

dant souvent les individus vers des postes stables.

les postes précaires {ou positions précaires indifférentes):

les flux observés font partie de chalines de mobiiité in-
dépendantes, dont l'occupation ne procure aucun avantage.
La duré&e du sé&jour des travallleurs sur ies empiois £st
faible.

Cette typelegie ne constitue, pour le Groupe de travail inter-

ministériel, qu'un point de départ pour une typologie plus
complexe et adaptée & la ré&alité é&tudiée.
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4.7.4. Typologie des établissements et schéma d'organisa-

tion du marché

Dans chagque é&tablissement se rencontrent différents types de
postes. Le Groupe de travall affirme qu'il existe dans les
&tablissements des catégories dominantes de postes, ou des

combinaisons typiques de postes. Le passage 4 une typologie
desg &tablissements est alors possible.

La typologle proposfe & titre d'exemple est la suivante:

- Les £tablissements de premier emplol, comportant essentiel-

~lement des postes d'ancrage (p.ex. entreprises locales de

taille moyenne en zones rurales}).

- Les &tablissements de premler emplol, comprenant surtout
des postes promotionnels. Ce type d'établissements dispose
d’'un marché interne (p.ex. succursales de banques et grands
&tablizsements de production de la chimie ou de la métallur-

gie).

- Les Etablicsements de second amplol, comportant una majoF
rité de postes stables d'arrivée et une proportion assez
faible de postes précalres (p.ex. certalns &tablissements

secondalres de grandes entreprises}.

- Les &tablissements & forte concentration d4'emplois pré&-
caires, avec une minorité de postes de second emplol. Le

turn-over est fort pour une partie du personnel, g&nfrale-

ment pewn qualifié. La main-d'oeuvre doit cependant dispo-
ser de certaines qualités: agilit€, bonne vue, capacité
de contacts, etc. {(p.ex. magasins 4 grande surface, hpi-
taux, &tablissements de production de biens industriels

en séries).

- Les Stablissements 8 fort turn-over pour la gquasi-totalité

du personnel. Les niveaux de salailres et de qualification
sont bas (p.ex. sous-traltants, locaux de tallle moyenne).
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- les Etablissements d'emplois d'insertion. Il s'agit d'éta-

blissements qul remplissent une fonction de formaticn, mais
cul ne conservent vas la mein-d'oeuvre au-deld de la pério-

de de l'apprentissage (p.ex. artisanat).

C'est en sitwant les divers types d'établissements dans le
“systéme régional™ selon leur position par répport aux flux
de main-d'oeuvre {donc par rapport & &'autres &tablissements
cu & la sphere d'inactivité)}, en guantifiant correctement
chacune des cases (types d'é&tablissements}, veoilre en iden-
tifiant individuellement les firmes les plus importantes,
que le mode de fonctionnement du systéme va apparaltre, Les
membres du Groupe de travall estiment qu'um tel schéma per-
mettrait de poser des diagnostics pertinents sur des probia-
mes tels que l'ingertion deg jeunnes ou lenrs perspectives

de carriare et 1a durde du chdmage, ou d'expliguer 1'exlsten-~

ce simultanée du chémage et de pénuries de main-d'oguvre.

Dans une utilisation prospective du schéma, on chercherait
3 évaluer l'impact sur l1l'organisation du marché d'é&véne-
ments pouvant survenir A certains établissements en tenant
compte du degré de leur dépendance dEcisionnelle en’'matiére

économique ou de gestlon du personnel,

4.7.5. Informations nécessaires

Afin d'éviter le lourd passage par les postes de trawvall et
de pouvoir ralsonner directement en termes d'établissements,
le Groupe interministériel a suggéré de retenir des com-
binaisons de 6 critdres:

- le taux de rotation

- le pourcentage de nouveaux actifs parml le personnel recru-
té

= le pourcentage des sortants allant vers l'inactivié

= l1l'importance de la promotion interne, appr&clée cqualita-
tivement ou par la comparaison des structures des guali-
fications des entrants et des sortants
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- 1'ampleur §'un noyau stable de travallleurs & statut pro-
tEgE

= 1'importance d'un volant de mebilité de travailleurs 3
statut "atypique®.

La valeur réelle de chagque indicateur d&pend &videmment du

contexte local et de la pfriode d'&tude. Elle doit &tre

apprécise par le chargé d'étude, dont la subjectivit® consti-
tue finalement le principal danger de la mé&thcde.

En fin de compte, la m&thcde d'analyse ccnsiste i obtenir

les infermations requises pour chacun des &tablissements et

4 se référer a la grille propos€e pour les affecter 3 la ca-
1)

tégorie cerrespendante .

4.7.6. Evaluation de la méthode

Ce rappcrt ne représentalt qu'une premizre étape. Plusieurs
polnts sont de ce falt demeurds en suspens:

a) La m&thedeclogle proposée constitue une tentative tr@s in-
téressante pour d€passer les approches en termes de bilans
et pour metire 3 la dispositicn des autorité&s lccales des
concepts et des instruments susceptibles d'amé&licrer la
politigque régionale de l'emplci. La propesition formulée lel
constitue une approche susceptible de devenir copératicnmnelle,
moyennant &videmment certains tests prfalables et une for-
mulation plus précise et plus complate.

) Dans la versicn actuelle, le champ d'application de l=a
m&thode est uniguement local: le bassin d'emplol constitue
un espace fermé (du point de vue des Etablissements qui s'y
trouvent) et les résultats ne sont valables qu'aw sein de
cet espace. Les pcssibilités de comparalsens interrégicna-
les semblent difficilement envisageables, dans la mesure

cdl les valeurs meoyennes des ratios varient selon les sous-
espaces et gu'elles sont interprétées en termes relatifs.
Cette limite peut &videmment freiner la génfralisaticn de

la méthode et rendre difficiles certains dlagnostics. Il est

1} Groupe interministériel 1979, p. 19,
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en effet utile de pouvolr se ré&ffrer & une moyenne ou a la

gituation dans d'autres espaces.

¢} La m&thode place les comportements de mobilité& (flux)
avant les caractéristiques des postes. Méme sl le rble de

la mobillt& a &t& d&montr&, 11 n'a pas &Gt& confirmé que
d'autres formes de catégorisation (p.ex. niveaux de gualifi-
cation dlfférenclés selon le sexe) n'ont ancune importance.
Elles correspondent cependant 3 des ré&férences théoriques
oppos&es [(th&ories nfo-clasziques ou de la segmentation),

ce qoi expligque qu'eon les rencontre généralement de manidre
1s0lé&e dans la littérature.

d) La typologie des postes a &t& prévue pour rendre compte
de l'existence de sous-march&s. Mals son int&r&t consziste
surtout 3 différencler les postes selon le rile gu'lils
jouent au cours de la vie active des travailleurs [insertion,
second emplol, promotions, ancrage).- Cn s'approche dong plus
dn concept de chaines de mobilité que de celul de sous-mar-
ch&g. On peut encore slgnaler gue l'accent de la démarche
est mis sur lee postes offerts par les &tablissements, mais
gue ceux-ci sont caractérisés par rapport 3 leur rb6le au
cours de la vie active des travallleurs.

&) Une typologle dez &tablissements est construlte, parce
gqu'il est admis que l'agent prédominant sur le marché du
travail est l'établissement. Elle permet de d&crire la po-
sition dez &tablissements sur le marché du travail, laquel-
le est supposfe résulter pour une bonne part de leur poli-
tigue de gestion de la main-d'oeuvre l). Le r&le de la polli-
tique d'emplol des filrmes a cependant surtout &t& mis en
&vidence durant la phase de crolssance dans le cazx d'&ta-
blissemenits de grande tallie ou dépendant de grandes entre-

1) Celle-ci ne fait pas 1l'objet de l'analyse, dans 1o mesure od 1‘étude
vlse une descriptlon et non une explication.
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prises ou de groupes. Or, l'int8rét de la mEthode réside
surtout dans la possibilité d'appréhender rapidement la
structure et 1la position d'&tsblissements de taille petite
ou moyenne. Dans ces derniers, la politique d'emcloi (au
sens habituel du terme)} fait le plus souvent place & un lar-
ge empirisme. Elle rend l'emplol beaucoup plus dé-

pendant de l'activité &conomique. Une certaine ambiguité
apparalt donc icl entre les hypothézes et le champ 4'appli-
cation de la mé&thode. On peut en particulier supposer que
la présence de tri3s grands établissements ré&clameralt
d'autres approches, dans lesquelles la finesse de 1'ana-
lyse seralt supérieure. Pour les petits &tablissements,
l'absence de référence & l'activité économique constitue

une hypothése qu'il convient d¢ tester.

f) L'absence de la dimension spatiale peut nuire @ la gqua-
1it& des résultats dans des espaces & tissu industriel dis-
persé, notamment lorsque certains &tablissements de trés
grande taillle exercent de fotrts effets structurants. On
peut cependant envisager son introduction comme dimension

complémentaire ou explicative.

g} Le principe d'une typologle des &tablissements construi-
te par rapport aux seuls flux de main-d'oeuvre suppose gque
les diff&rences de structures entre les &tablissements sont
nettes et stables. Or, on peut imaginer gue certains &ta-
blissements pré&sentent des structures "atypiques™, c'egt-a-
dire que la majorité des types de postes s'y rencontrent.

Ce risque semhble d'autant plus grand que la taiile de l'é&ta-
blissement augmente. Cn peut aussl penser que des &tablis-
sements de taille tras différente peuvent présenter des
structures d'emplol similaires, sans pour autant occuper
une position comparable sur le marchE de l'emplol. Enfin,

11 existe un risgque, surtout dans les petits &tablissements,
de se bager sur des données résultant de phfnomZnes aléa-
toires plutdt gue ré&vélateurs de caractéristigques structu-

relles. Un é&tablissement peut ainsi enregistrer un taux de
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rotation presque nul sur une année et trés £levé 1'année
sulvante, que ce solt & la suite d'une crise &conomigue ou
de probl2mes internes 8 l'entreprise (d&térioration du
eclimat de travall p.ex.)}. S§i la part des &tablissements

qui ne sont paa stables dans leur position sur le marché

du travail est &levée, le principe méme d'une typelogle

est remis en gquestion. Mais cela signifierait aussi qu'il
n'existe pas de structures, ce gui zemble assez improbable.
On devrait donc plutdt chercher & 1dentifi§; et 4 regrouper

en un seul type ces divers établissements .

h) L'introduction d'une dimension temporelle dams l'analy-
se souléve le probl2me de la stabilité de la typologle

{la forme, le nombre et le contenu des types demeurent-ils
constants?) et de l'affectation des établissements au sein
des divers types (un &tablissement falt-il durablement
partie d'un type donngé?). Ces questlons me sont pas abor-
dées dans le rapport, malgré leur ecaractére central.

Cn sait seulement que le cadrage "historic¢o-statistique"”
doit contribuer 3 introduire la perspective temporelle
dans 1l'analyse.

En conclusicn, on peut souligner 1'intéré&t des con-
cepts dévelcppés par le Groupe de travaill, mals aussi
relever certaines insuffisances et la nécessité de
tester plusieurs hypoth@ses et de mettre au point la
méthode au cours d'une recherche empirique.

Les résultats de l'application qui a &té rfalisée dans la
région de St-Malo ne sont malheureusement pas encore
publiés. Ils présenteront en tout cas sur plus d'un plan
un trds grand intérsdg,

1) Voir aussi le chapitre & (6.3.1.).
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Dans la section suivante, une réflexion an sujet du rdle
de l'expérience professionnelle est proposée en vue d'en-—

richir le concept de chaines de mobilité.

4,8, CONCLUSION

4.8.1. Types d'emplol et chalines_de mobilité&

Méme 51 aucune des approches gul ont &t€ présentées dans
ce chapltre ne permet de proposér une m&thode parfalte

et d'application gé&nérale, de grands progré&s ont &té réa-
lis&s dans ce sens depuls les é&tudes sur Annecy et sur
Augsburg. Celles=-cl avalent montr& 1'existence de caté-
gorfies de travallleurs tras différentes du peint de vuoe
de leurs comportements de mobilit&. Les résultats d'alors
se heurtailent 3 la guestlon du rbfle respectif des emplois
et des indlvidus dans l'explicatlon des comportementz de
mobilité, et aux limites d'approches partielles portant
séparément sur 1'un on l'autre des cdtés.

P'avtres travaux ont tent& de supprimer cette ambiguité,
en caracté&risant directement des emplois an travers des
comportements de mobilité des individus gul les occupent.
Ces approches se zont révElées assez opérationnelles dans
le cadre d'analyses "transversales". Leur pertfe a cepen-
dant dd &tre relativis&e & l'ailde d'enquétes auprés des
individus (analyses "longitudinales®).

La structure du marché de l'emplol est alnsi apparue conme
relativement stable, mals non comme déterminant stricte-
ment l'avenir professionnel des 1lndividus. Il semble piu-
t&t gue les emplois présentent des caractéristiques dA1ffé-
renclfes, quli ré&sultent de leur contenu et des politlques
de recrutement des entreprises. Tous les emplols ne sont
donc pas occup&s par les individus durant les mémes phases
de leur vie active. Les carrléres des indlvidus pour leur

part présentent assez sonvent des différences par rapport
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au schéma d&finil par le caractére des postes, en raison
d'é&vénements &conomiques, historigues ou personnels. Les
individus disposent anssl de marges de manoeuvre non négli-
geables dans l'orisntation de leur carriére. On est ainsi
amené 3 rejeter les conceptions rigides en termes de "mobl-
Jite forcé&e" 1], ¢'egt-a-dire ol la mobllité du travall est
pergue comme ".,.un processus d'absorption et de refoulement
de main-d'oceuvre par les entreprises...", leguel "...est
entiérement dé&pendant du rythme de la formation du capital
et de la transformation des conditions de la production."
(Aglietta 1978, p. 115).

Le concept de chalnes de mobilité& doit désormais &tre inter-
prété en termes de chemins priviléglés plus que de passages
obligés. Cette conception est plus souple et ouvre des
perspectives nouvelles, Elle mé&rite cependant d'&tre complé-
tée par l'introduction de la notion de qualification ou
d'expérience. Un entre par 13 dans un domaine délicat, ol

les définitione poesiblee sont trée nombreuses 2].

On rencontre notamment lies distinctions sunivantes:

a) quaiification de l'emploi et gqualification de 1'individun
b} gualification officieilie et guaiification effective

c} qualification générale et qualification spécifique

d) acguisition et valarisation de la qualification

La mobllité descendante peut ainsi &Stre interprétée en ter-
mes de dégualification {Gambier/Verni&res 1982, pp. 177s;
VYernilé&res 1%78b; d'Iribarne 1978}, c'est-a-dire d'un décalage
entre la qualification de 1'emploi et celle de 1'individu (al.
Il se peut cependant qu'elle ne soit pas perceptibie en rai-

son de probl2mes de classification (b). Les notlons de qualifi~

1} Voir p.ex. de Gauvdemar 1975 et 1976,

2) Voir p.ex. les comptes-rendus des débats du Séminaire Emplol sur le
sujet {La qualification du travail 1978 et Mallet/Vernidres 1981).
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cations spécifique et générale (¢} se référent pour leur
part i 1'une des possibilités pour expliquer l'existence de
marchés internes aux entreprises l}.

En distinguant acquisition et valorisation de la gqualifi-
caticon (d}, Mallet et Vernléres (1981, p. 72} propcsent des
concepts qul conviennent fort hien & la réflexion conduite
ici. L'acquisition de gualifications demeure certes un con-
cept trés génsral, mals s'applliqué & toukes les situaticons
dans lesquelles une formation ou une expérience s'ajoutent
8 la qualificatioen initiale des travailleurs. La valorilsa-
tion fait référence & la possibiliké d’utiliser les poten-
tlels acquis. A partir de ces deux notilons, les auteurs

distinquent quatre sltuations:

1) Pozssibilit& d'acquérir et de valoriser la gqualification.
Cette gituvetlon se rencontre dans les "...firmes, dont les
modes d'organisation du travall permettent de suivre des
fllidres qualifiantes.” (march&s internes — Mallet/Ver-
nidres 1981, p. 72).

2) Posslbillité d'acquisition mals pas de valorisation. Cette
sltuation se rencontre dans des entreprises artisanales

gul offrent des places d'apprentissage, gue les jeunes
doivent guitter 3 la fin de leur formaticn, et dairs des
établissements ne voulant cuw ne pouvant recruter qu'en
premier empleoi, oft existe la possibilité d'acguérir une
premié&re expéricence professionnelle, mais o la main- .
d'oeuvre ne reste qu'un temps limité. Les travailleurs
dolvent done guitter 1'entreprise pour valoriser la gua-
lification acquise.

3) Possibllité de valeorisaticon mails pas d'acquisition. Les
entreprises de ce type vont exiger de 1'expérience &

1'ambauche, car elles ne peuvent la fournir. Les emplois
ne sent pas accessibles 4 des débutants.

1} veir parcie I, chapitre 3 (3.1.2.).
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4) Aucune possibilité d'acquisition nl de valerisation. Ce

cas se rencontrera surtout si l'entreprise n'utilise que
des travallleurs non-gqualifiés & des tlches ne nécessi-

tant avcune connalssance particuliare.

On peut admettre que les flux de main-d'ceuvre scnt internes
et ascendants dans le type 1, condulsent des é&tablissements
du type 2 vers ceux du type 3 et relient des &tablissements
du type 4 entre enx. On peut dans ce dernler cas parler de
mobliit& horizontale, alors que les deux premlers consti-
tuent denx formes de mobllité ascendante.

Les deux critdres "acquisition® et “valorisation” font en
fait r&f&rence & deux aspects: niveau et processus de qua-
lification.

D'auytres auteurs {(Weisz et al. 1979) ont cherché& & aller
dans le méme sens, en distinguant des emplois qualifiés ou
non~qualifi&és et des emplois gualifiants ou non qualifiants.
Cette deuxiéme conception sembie plus claire et plus opéra-
tionnelle gue ia pré&cédente, car elle se limite svr ie pre-
miexr point & la considération du niveau de qgualification.
Mais i'hypoth&se sous—jacente est 1'absence de décaiages
entre ia gualification des emplois et celie des indvidus.
La notion de valorisation s'attagque & cette hypothise,
piisgue ies décalages deviennent ohjet d'analyse: on s'in-
téresse alors & la guestien de savolr si et dans quels cas
les changements d'emplcel effectuss permettent ou ne per-
mettent pas de valoriser l'expérience, et plus généralement

la gualification.

Il apparaltrait par exemple que ie mangue &'expérience
congtitue perfols une cause de chémage (gqualification in-
suffisante, absence d'emplois d'inserticn, etc.), mais l'ex-
périence acquise &galement {aucune opportunité’'de changer
d'emplei en maintenant le niveau précé&dent). Il s'agit 13

de concepts trés riches pour la réflexion en matiére de

fonctionnement du march& de 1'empleol, gui mdnent claire-
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ment dane la direction de la catégorisation des emplois.
Toute tentative de formalisation risque cependant 4'appa-

raftre comme un appauvrissement par rapport & eux.

La conception gualifiés/gualifiants a pour principal mérite
d'élargir considérablement 1'approche duale, en montrant
que tous lee emplois qualifi&s ne sont pas nécessairement
qualifiants, mais que certains emplois non-qualifiés le
gont. On voit en outre que la recherche de structures du

1 eEt

marché de I'emplol transcendant ies gualificatione
exagérée, puisgue ces deux dimensions sont avant tout complé-

mentaires.

4.8.2, Implicaticons mEthodologiques

sur le plan m&thodologique, plusieurs résultats importants
sont apparus au cours de ce chapitre:

- L'analyse des flux de main-d'oeuvre entre pcstes est es-
sentielle, mais diffleile. Diverses m&thodes ont &té
utiiisées, mals aucune d'entre elles n'a totalement
convaincu. En attendant une application de Ia théorie
des graphes, on est enciin & penser plutdt & des compta-

Py

bilités locales de 1'emplodi ou & des matrices de

flux 3}.

— Il semble nécessaire de distinguer le poste de travail
de l'emploi. Le concept d"emploi ne rend compte que de
la mobiiité inter-&tablissements, alors que ceini de
poste de travail se préte & une conception large du mar-
ch& de l'emploi, ¢'est-a-dire odl les flux internes aux

étabiissements sont pris en considé&ration.

- La construction d'une typologie des postes de travail se-
lon ies caractéristiques de mobilité des individus qui
les occupent eemble assez largement reconnue. Li forme

qu'ellie prend dépend du contexte dans leguel l'analyse

1} Voir 1'approche de F. Stoeckel (4.3.) et celle du Groups inter-
miniatérlel (4.6_).

2) Chapitre 2.
3} Chapitre 3 {3.5.).
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est effectuée, mais ponrrait se référer & la conception

de base proposée par le Groupe interministériel l}.

- Plusieurs auteurs ont &galement songé 2 la construction
d'une typologie des établiszements selon la position
occupEe au sein des chalnes de mobilité. Les difficultés
gue spuldve une telle démarche, mais aussi son intérét,
sont apparus & plusleurs reprises. Aucun travall ne s'est
encore vérltablement préoccupé de ce probléme de manidre
approfondie. Il semble dans tous les cas qu'il ne peut
&'agir 18 que d'une partie de la m&thode proposée, la-
guelle doit pouveir s'appuyer sur un cadrage statistigue

appréprié.

~ L'ohjectif de la recherche influence la méthode et les
concepts proposés. On peut surtout distinguer les appro-
ches purement scientifigues (confirmer 1'existence d'une
segmentation du marché du travail ou en révéler la na-
ture) de celles gul sont effectuées dans un but de poli-
tigue régionale. Les exemples disponibles montrent gque
les preml2res ont en général présenté une plus grande
rlguenr et une précision supérieure, alors gue les se-
condes ont &té caractérisfes par des m&thodes souvent
assez originales et des concepts riches, méme si elles
n'ont pas toujours &té parfaltement cohérentes sur le
plan théorigne.

En résumé&, on peut dire gue l'ensemble des recherches pré&sen-
tées dans ce chapltre a révE€lé la pertinence des approches
fondées sur les hypothé&ses de la segmentation., Il a aussi
montré la nécessité de poursuivre encore dans cette voie et
surtout de mettre au point des méthodes d'analyse opératlon-
nelles, c'est~a-dire réalisables moyennant un budget et aun
temps limit€s et susceptibles de donner lieu, en partie du
moins, au préladvement d'informations statistigues nouvelles

ou 4 une structuration diff&rente des informations existantes.

1) 4.7.3.
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CHAPITRE 5: LE MARCHE DE L'EMPLOI EST STRUCTURE: RESULTATS
I1SSUS DE L‘ETUDE DE CAS DE NEUCHATEL

5.1. INTRODUCTION

L'existence d'une strncture au sein du marché de l'emplod
dolt se manifester, d'aprés les thé&ories de la segmentation,
par une orientation des principaux flnx de main-4'ceuvre gui
ne solt pas aléatolre, mais qul suive des "chaines de mobili-
té", Les £tudes présentées précédemmwent, ainst dgue 1'expé-
rience du terrain} mentrent que deux dimensions d'analyse
doivent &tre privilégiées:

- la différenciation des empleils selon leur contenu en termes
de qualificaticn 2)

= 13 nature, l'orientation et l'intensit& des flux de main-

d'oeuvre.

Les données quantitatives qui ont &té récoltées 3) n'ont mal-
heureusement pas permis la considération simultanée des deux
axes d'analyse. C'est donc par recoupements que l'existence
d'une structnre a pu 8tre ré&vElée, Il faut préciser ici gque,
si l'information avalt &té& disponible & un niveau d'analyse
tr2s fin, les effectifs le plus souvent faibles dans chacune
des rubriqnes anraient rendn impossible une analyss au nivean
de 1'é&tablissement et auraient conduit A reprendre des re-
groupements traditionnels (branche d'activité p. ex.}, dont
la pertinence n'a pas &té démontré&e ponr une telis é&étude.

L'objectif de ce chapitre consiste 4 montrer, sur la base des
résultats de 1'étude sur Neuchitel, gque le marché de l'emplol

1} Pour une présentation de la recherche, voir 1'Annexe 5.

2) Ia qualification des indlvidus ne prend son sens que par rapport A
celle de 1'emploi occupé ou de pelul avquel elle permet d'accéder.
Analytlquement, elle vient en second lleu, mais ne perd pas pour au-
tant de son lmportance.

3} voir l'Annerme 5 (2,3 et Held 1982b.
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est structuré et & préciser la forme de cette structuration.
Plusieurs £tapes ont £t€ réallsées dans ce hut:

a) L'analyse gquantitative des flux de main~d'oeuvre a révéld
l'exizstence de proceszsus différenciés selon les branches,
les niveaux de qualification et les catégorles de main-

d'oeuvre (5.2.).

h} Le calcul des ﬁoefficients de corrélation entre variables
de flux a permis de metire en &vidence l'existence d'une
structure, Il est aussi apparu gue la structure de l'em-
plot des é&tablissaments influence cella des flux de main-
d'qeuvre (5.3.).

c) L'é&tablissement congtitue une dimension esgentlelle de
l'analyse. L'exlstence de structures d'emplol caractéris-
tiques permet de l'affirmer (5.4.).

d} L'examen de la politique d'emplol des &tablissements a
montré des différences de comportements trés importantes,
gul influencent la position des établissements sur le mar-
ché de l'emp%ei {5.5.).

Ces xésultats ont orienté la méthode d'analyse dang le sens
présenté au chapitre 6.

5.2. L'ANALYSE QUANTITATIVE DES FLUX DE MAIN-D'OEUVRE REVELE
L*EXISTENCE DE PROCESSUS DIFFERENCIES

5.2.1. Rappel des régultatg issus de la conptabilité locale
de l'emploi )

En Etudiant la nature, i‘intensité et l'orientation des flux
de main-d'oeuvre, on ést amend a4 constater l'insuffisance de

toute vision en termes de stocks ou de bilans. Le schéma pour
une comptabllité iocale de l'emplol qul a &t& développé® ci-
dessus 1) le montre clairement.

1) Chapitre 2.
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Les résultats qul ont &té obtenus dans 1'&tude sur Neuchltel
n'ont gqu'une valeur indicative, dans la mesure ol 1'exhausti-
vité serailt n&cessalre dans une application de type statisti-
que. Les ordres de grandeur sont neanmoiné significatifs et
permettent, dans le cadre de comparalsone interrégionales, de
mettre en &vidence certaines spécificités locales du fonction-
nement dv marché de l'emploi.

Il faut en particulier retenir les &l&ments suivants 1),

a] Les mouvements de création et de suppression d'emplois
sont importants (4%), mais n'expliquent gu'une trés faible
proportion (13%) de l'ensemble des mouvements (31% du to-
tal des emplois).

b} = 11% des emplois "pérennes" ont changé au meins une fels

d'ocoupant.,

- Le total des emplois sur lesguels ls meobilité a su lieu
g'&ldve & 14%.

~ 19% du teotal des individus actifs & un moment ou 3 up
sutre de la péricde ont connu au moins un mouvement ,dont
5% sous la forme d'un changement d'emplel interne & la
région et 14% sous celle d'un changement de sitwation ou
d'un changement d'emplel sortant des limites du bassin.

- En mdme temps, on constate gue 88% des individus n'ont
pas changé d'emplol durant la périocde.

- La mobilité concerpe ainsl un petit nombre d'actifs (1,5
mouvements par actif "meblle”) et un petit nombre 4'em-
plois (2,2 mouvements par emplol "mobile"}. Il existe
donc des actifs trés stables et d'autres trés mobiles,
et des emplois ol la rotation est trés faible et d'au-

tres ol elle est trads £levée.

Ces résultats correspondent & ceux des premldres analy-
ses sur la base des hypothéses de gsegmentation. Ils ne

1} Les résultats se rapportent & 1'année 1979.
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sont cependant pas suffisents pour définir la forme de
la segmentation [(ou plus justement de la structuration)
du marché de 1'emploi.

¢) Les changements d'emploils reprécentent 65¢ dee flux, et
réclament un examen plus approfondil de leur nature.

d) L introduction de la notion de muitiplicateur a permis de
mettre en &vidence l'existence d'un systéme, c'est-Z-dire
gue toute disparition d'emplel a des répercussions sur la
mobllité&, mais gue celles-c¢i varient selon l'espace c¢onsi-
déré et la "perm&abllité des frontidres™ du bassin d'em-
ploi. '

D'autres points méritent d'étre &tudi&s dans cette section:

= 1l'intensité et la rapidité de 1la rotation (5.2.2.)

les motifs des départs (5.2.3.})

les recrutements en premier emploi (5.2.4.)
- la dimension spatiale des f£lux (5.2.6.}.

Tous ces polnts doivent &tre mis en relation avec le niveaun
de gualification (5.2.5.).

On peut préciser ici gue chacune de ces dimensions consti-~
tueralt un axe d'extenszion et d'enrichissement du schéma
6implifié& pour une comptabilité locale de l'emploi gul z &t&
présenté,

$.2.2, Stabllité et mobilité

Dans cette premidre section, trols indicateurs ont &t& sé&lec-

tionnés:

- la proportion d'individus stables {en 1'occurrence, ceux gui

qgul ont plus de 10 &ng d'ancienneté&)

le tanx de rotation global 1)

la proportion des départs durant la premidre année.

1) Mesurd par le ratic "Départs/Effectifs movens®,
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Ces ratios permettent d'examiner 1'intér&t des concepts de
stablilité et de mobilité, dont 1l est questicn en thécrie de
la segmentation.

Tablean 5: Stabilité et mcbilité =elon le secteur dfactivité

{engudtes)

patis [|Ancienneté Departs

(plus de Potation 12re année

Secteur 10 ans)
Induatrie 35,8 i5,7 35,9
Construction 24,3 15,¢ 40,4
Tereiaice 4,0 15,8 39,4
Total 33,8 15,5 17,9

On constate dans le tableaun 5 qu'un travaillleur sur treois n'a
pas changé d'emplei au cours des 10 dernidres années. Ce chif-
fre peut &tre rapproché du taux de rotation {15,5%) 1}, parmi
les personnes ayant changé d'emplei au coure de la période,
prés de 40% lfont falt avant la fin de leur premi2re année de
service. On retrouve denc le résultat précédent, c'est-3-dire
qu'il existe des travailleurs stables, moblles et tré&s mobi-
les 2}, |

L'intérét de consldérer les trols indicateurs mentionnés est
apparu lors de la désagrégation selon le secteur et la bran-
che d'activits ). Celle-ci a révélé des situations tres di-
verges, oll stabllité, mobliité et mabilité de courte période

1} Ce ratie (image annuelle) compléte utilement le précsdent (anciepnpeté)},
ol trancparalt L'histoire récente de 1'é&tabilssement.

2) ia fréquence des départs durant la premiére année n'est pas parfaite-
mant corrdlée {(r=0,38) avec ia valeur du taux de rotation. Cecl montre
l'existence de deux types de rotation:

= une rotation de courte ou de trés courte période (période d'ezzal,
emplois transitoires, etc.}

= une rotation de moyenne période (2 & 5 ans), acguisition de gquali-
fication on d'expérience, sortie d'activité. etc.).

3) Voir Held 1982f,
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occupent des places respectives variables. On peut donc déja
en conclure gue les &tablissements des diverses bhranches

d'activité occupent sur le marché de 1'emplol des positions
différentes, Il convient maintenant 4d'en préciser la nature.

5,2.3. Motifs principaux de départs

a) Changements d'emplol et changements de sitnation

Les départs d'une entreprise peuveht ttre volontailres ou for-
¢8s. Cette premi2re distinctlon semble surtout importante en
période de crise (licenciements &conomiques). Durant la pé-
riode &tudiée, elle s'est ré@élée peu int&ressante et n'a pas
£tE retenue. De toute maniére, 1l s'agit d'un domaine trés
chargé subjectivement et il n'aurait gudre &té possible, wvu
les modalités de l'enqute, d'obtenir deg réponses fiableg A
une telle question.

Les départs peuvent en revanche &tre décomposés =elon qu'il
E'agit d'un changement de situation (passage de l'activité
vers 1'inactivits) 1} ou d’un changement d'emploi (flux in-
ter-postes}. La portée de cette distinction est considérable.
On peut en effet imaginer un cas oll toute la mobilitd se ré-
sume & des changements de situwation, en fonction de cré&ations
ou de disparitions d'emplois, de contraintes démographi-

ques ou d'un revenu insuffisant par rapport & la "désutilité”
du travail. Mals,d 1l'autre extréme, on peut auvssi envisager
un cas ol l'ensemble des travallleurs regte actif du premier
emplol & 1'Age de la retraite et ol les changements d'emploi
sont la seule forme de mobilité,

En principe, le premier cas concerne plutét des zones péri-
phérigues, dans lesquelles existe un nombre limité d'entre=

prises non concurrentes sur le marché de l'emploi.

Un exemple du second cas peut se trouver dans une zone ilndus-
trielle 4 prédominance d'emplois masculins, ccmprenant un

1) On parle souvent A rce propos de mobllité des participation,
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grand nombre da firmes gui se concurrencent au niveau de la

main-4'oceuvre.

La réalité se situe certainement entre ces deux extrémes, Ce-
pendant, les proportions respectives de ces deux types de
flux renseignent d€j3 clairement sur le mede de fonctlonne-—
ment du marché& de l'emploil. Dans le cas ol les.changements de
sltuation sont les plus ncmbreux, l'analyse des flux ne sera
gudre intéressante. En revanche, si les changements d'emplei
sont fréquents, une analyse de la structure des flux et des
chaines de mobilité s'impose,

Tel est bien le cas de la réglon d'&tude, pulsque 65,0% des
mouvements concernsnt des changements d'empled.,

b) Motifs des départs

Parmi les changements d'emploi et de situation, plusieurs
subdivisions méritent d'Btre effectufes. Pour les changements
de situation, guatre cat&gories ont pu &tre identififes: les
départe en retraite, les cessatlons d'activité professionnel-
le de femmes, les départs vers l'étranger ainsi qu'une rubri-
gue "auvtres motifs" (déces, accidents, formation, etc,). Pour
les flux entre postes, on a retenu les départs 3 la sulte de
mutations, ceux quil surviennent durant la période d'essal et
les autres changements d'emplol (appelée icl volontaires).

Les résultats figurent dans le tableau 6. On y constate d'a-
bord une inmportance assez similaire des sortles par retraite,
des cessations d'activité de femmes et des d&parts vers 1'é-
tranger. On observe aussl que le gquart des changements d'em-=
ploli a lieu durant la période d'essai.

L'intensité de la rotation durant la pé&riode d'essal a ensui-
te &r& comparée avec celle survenant durant la premidre an-
n&e de service. La valaur du ceefficient de corré&lation entre
ces deux variables est moyeanne {r = 0,46} et momtre que les
facteurs explicatifs de ces deux formes de mobllité diffé-
rent partiellement. En particulier, la rotation durant la-

1]
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pEriode d'eggsal constitue un mode de sélection du personnel.

Elle recouvre donc un phénoméne particnlier, alers que la ro-
tation au cours de la premi2re année concerne une forme plus

générale de mobilité de courte durée,

Tableau 6: Structure des départs

Structure dea flux fcabre Pourcentage
Changeménta Qe altuatleon 1'o09? 35,0

- Retraites 276 8,8

= Cesaations/femmen - 331 10,5

- Etranger 19 11,1

= Autres 141 4,5
Chengementa d'emplol 2'049 65,0

- Yolontalres 1'436 45,6 ’
- Espal 506 16,1

= Mutations 107 3,14
Tatal 3146 100,0

En d&écomposant ces résultats zelon la branche d4'activit®, on

observe de grandes aifférences dans la nature des flux obser-
vés 1),

Les changements d'emploi sont les plus fréguents dans 1'in-
dustrie (m#tallurgie, machines et horlogerie} et dans 1e
commerce {de gros et de d&tail), alors que les changements
de situation surviennent plus scuvent dans le tertiaire
{retrajites et cessatlons 4'activits professionnelle de fem—

mes) .,

Sur lz base des crit2res "dfparts volontaires" et "départe
durant 1a péricode d'essai”, on peut identifier au sein de
1'industrie des branches ol une forte rotation durant la
période d'essal annonca una forta rotation d'ensemble, dont

elle n'est gue 1l'une des manifestations,et des branches od

1) Voir Beld )og2f,
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la rotation durant la pfriode d'essal révéle une s&lectivité
asgez strictes

- La sélectivité de la période d'essai concerne essentiel-
lement 1'industrie. Elle &'y trouve inversement corrélée

aveC la proportion des retrailtes.

- Les sorties d'activité de femmes caractérisent essentielle-
ment le tertiaire, et plus particuligrement les hépitaux,
les banques et les assurances., Dans 1l'industrie, elles ne
sont vraiment significatives gque dans l'horlogerie. Dans ce
cas, ce sont notamment les femmes travalllant 2 domicile

gul sont concernées.

- Les flux avec l'étranger sont fortement dépendants de la
politigue 4'immigration (constructlion, hbpiltaux), alois
que les mutations ne surviennent gu'au sein d’établisse-
ments liés 3 de grandes entreprises (multi-) nationales

(hanques, assurances, PTT}.

Ces criteres ont permis de mettre en évidence des différences
nettes entre les &tablissements des diverses branches selon
1l'importance des changements @e situatlon et de la nature des
relations avec l'inactivit® (retraltes, sorties d'activité de
femmes) et selon le rle joué par la pericde d'essal.

$5.2.4, Entrées en activité

L'enguéte n'a permls de s'iptfresser gu’aux entrées en acti-
vité de jeunes gqualifi&s {(CFC ou supérieur) et bien sfr aux
entrées en apprentissage. L'objet de cette section se limite
aux seuls emplois d'insertion de jeunes ayant terminé leur
formation professionnelle. Ceux-ci représentent 39% des re-
crutements de travallleurs gualifiés, Ils ont &t& répartis
selon le genre de profession dont 11 s'agit (administratives,
techniques ou autres) (tableau 7).

En examinant les branches d'activitf ot les jeunes trouvent

1}

des empleis d'insertion ; il apparait que le secteur

1) Voir Held 1982f.
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tertiaire recrute dans 1'ensemble plus facliesment &n premier
emplcol que le secteur secondeire. Il s'agit notamment des
banques at des agsurances et du commerce., Dans le secteur se-

condaire, aucune branche ne parvient 3 la moyenne régionale.

Tableau 7: Recrutements en premier emploi

ecrute- Professlo
entg | Fecrutements | - dont ini - i Autres
de qualifiéa | ler emplo Administrat. | Technigues
Homhre 1148 452 207 146 93
Pourcentage - 39,4 45,8 32,3 21,8

Le recrutement des qualifiés du type "autres formations™ con-
cerne par définition le commuerce (vente) et les Lidpitaux
{professions liées au secteur de 1z santé).

L'insertion des jeunes qualifiés ne peut donc étre réalisée
dans n'importe quel &tablissement. Certains semblent recruter
indiffé&remment des jeunes, d'autres recrutent surtcout des dé-
butants, alors que les derniers exigent de l'cxupérience. le
type d'emploi offert et les conditions de travail et de rému-
nération jouent certainement un rdle & ce niveau, Certains
recoupenents, ainsi que les doun€es qualitatives, peuvent ai-
der & en précissr la nature.

5.2.5. Flux selcn le niveau de qualification

La proportion des chanaements d'empled et le taux de rctation
par catégorie diminuent lorsque s'éléve le niveau hlérarchi-
que des travailleurs {(tableau 8). Ce r&sultat confirme les
hypothéses généralement émises & ce propos. On peut de ce
fait s'attendre & ce que les é&tabliscements les moins qualie
fiés connaissent les taux de rotatlon les plus forts.

Ainsi, durant l'année 1979, en moyenne un cadre sur gquinze,
un guallfié sur sept et un semi- ou non-qualifié sur cing ont
connu un mouwvement sur le marché de 1l'emploi,
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La popuilation féminine s'est montré&e plus mpbile que la moyen=-
ne des autres catégories et aussi mobile que les seml- et non-
gqualifié&s. Cecl provient certalnement en partie du fait que

55¢ des femmes employé&es dans les Bl &tablissements n'ont au-

cune formation.

La comparalson de la structure des recrutements et de celle
des départs montre l'existence de perspectives promotionnelles
non négligeahles pour les cadres, alors gu'elles sont faibles
pour leg autres cat&gories l). D'une mani&re générale, les
recrutements en vue de promotions sont effectués au niveau
des travailleurs gualifiss. Cependant, 1’&volution différen-
tielie de 1'emplol des diverses gualifications blaise guelgue
pen les ré&sultats 2},

Par la désagrégation selon la branche, on apprend gque la
structure des taux de rotation n'est pas partout conservée 3,

a) Pans certaines branches, on retrouve bien 1a structure

moyenne de la zone.
C'est le cag:

- dans les branches o@l la rotation est faible pour toutes
les catéfgories: alimentation, boissons et tabac, machi-

nes, administration

- et dans les branches ¢l la rotation est forte pour tou-
tes les catégories: h&pitaux.

b} Dans d'autres pranches en revanche, la mobilité ne conéerne

spécialement qu'une ou deux caté&gories particulidres:

- les cadres dans la mé&tallurgie

i) L'exiastence ds peraspectives promoticrmelles peut 8tre déduite d’une
grande différence entre les recrutements (faibles) et les départs
(nombreux} pour un niveau de gualification donné, dans i'hypothdse
d*une stabilité des effectifs.

2) Les donnéas n'ont pas &té racuaillies dans ce buok, I)1 avrait fallu
#limipner les variaticons dues aux créations et aux soppréssions de pos-
tes par nivean de qualification,

3) voir Held 1982f.
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- les qualifiés dans les banques et les assurances
- les cadres et les qualifiés dans le commerce
- les semi- et non-gualifiés dans la construction.

En considérant le ratic recrutements/départs selon la branche
d'activité et le niveau de gualification, il apparait gue
1'industrie n'offre, dans son ensemble, que peu de possibili-

t&s de promotions.

L'horlogerie et la bijouterie sont ainsl dans une phase dans
laguelle elles fant appel trés largement & l'extérieur pour
élargir leur encadrement (contraintes @e la mutatlan techno-
icgique}.

En revanche, la branche machines et apparells recrute par-
tiellement de manidre interne. Dans la construction, les pro—

motions internes existent pour le niveau contremaltre.

Mais c'est surtout dans le tertiaire, et plus précisément dans
les bangues et les assurances et dans les transports et com-

munications (PTT) que s'opdrent les recrutements internes.

L'indiceteur utilisé présente cependant de grandes limites
lars d'une désagrégation. Il est en effet trés difficile, sur
une année, de se prononcer de maniére rigoureuse sur les
perspectives de promotions, car celles-cl s'inscrivent dans
une temporalité de plus longue durée. C'est seulement pour de
grandes entreprises et apr#s £limination de la varlation des
effectifs gque cet indicateur peut 2Ztre interprété de manidre
fiabie, Son utilisation n'était destinée icl gu'a révéler de
manidre quantitative des processus trés différents selon les
branches et les établissements en matidre de politigue de

recrutement et de promotions internes.

5.2.6, Répartition spatiale des flux

Il est possible de mesurer le deqré& 4'autcnomie d'une région
donnée, et denc indirectement les relaticns qu'elle entre-
tient avec l'extérieur, par la proportion des changements

d'empleoi effectunés dans l'espace régicnal.
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Ces flux ne peuvent &tre quantifiés icti gque pour les départs
(tableau 9},

Tableau 9: Répartition spatiale des changements d'emplols

angemonty pong 1a | Alllsurs

~EMP régien | en Suisse Total Départs

Nombra 1522 525 27047 3'146

Pourcentage 74,4 25,4 65,1 -

Un départ sur guatre concernant des travailleurs reprenant un

emploi dans le pays se fait donc hors région,

Cecl signifie gu'un Equilibre ne peut exister dans un espace
donné gue si cet important flux de sorties est compensé par
un flux d'entrées &quivalent, en volume et en nature,

Autrement dit, c'est le volume et la nature des recrutements
hors région, c'est-a-dire la capacité d'attraction de la ré-
gion Bur l'ext&rieur, gqui est déterminante. Et c’est bien
cette capacité gqul se modifie le plus rapidement en cas de
crige ou de déclin d’une ré&gion 1),

La répartition spatiale des recrutements effectués en Suisse
permet de poursuivre cette analyse. Malheureusement., les
flux concernent l'ensemhle des recrutements sans dis-

tinction entre prises d’un premier emploi et changements

d'emploi.
Troils sous-espaces ont &té identifiés: bassin régional, Chai-
ne et Pied du Jura 2) et reste de la Suisse {tableau 10).

1) Un méne raisennement a &t& effectud pour les flux migratoires. Voir
p.ex. Pellaton 1380, pp. 1973, gui montra trds hien que c’est un tauwx
d'immigration faible gui prétérits les régiong périphérigues.

2) La Chaine du Jura connalt de trds fortes difflcultés Sconomiquss et
constitue un bassin 4'approvisionnement priviléglé de la zone étudide.
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On constate dans le tableau 10 que pr@s des trois gquarts des

flux sont régicnaux et que les recrutements externes se ré-

partissent de maniére identique entre la Chafine et le Pled

du Jura et le reste de la Suisse.

Tableau 10: R&partition spatiale des recrutements effectués

en Sulsse
Bspace R&gion Chalne Reste de Hors ::z:\l;t:;s
du Jura la Suisse région en Suisse
Nambre 21135 400 403 803 2'938
- w
Pourcentage 72,7 13,6 13,7 27,3 100,0

Lotsque l'on examine la structure spatiale des changements

d'emploi par hranche, on constate que les flux des diverses

branches ne s'inscrivent pas tous dans un méme espace:

- Certaines branches ne =zont lifes gu'au bassin d'emploi

local (commerce et administration notamment).

- D'autres recrutent plus ou moins intensivement dans la

Chaine du Jura, mais les départs ne sortent que rarement

du bassin d'emplol (machines et horlogerie dans le cas

présent}.

- D'avtres recrutent localement, mais perdent

d'oeuvre au profit 4'autres régions du pays

agsarances p.ex.).

= D'autres encore recrutent dans la Chalne du

le compte d'autres &tablissements apré&s une

mation initiale {Postes}.

de la main-

[bangues et

Jura, mais pour
pé&riode de for-

- Les dernid&res enfin sont inssr&es dans des ré&seaux de flux

couvrant un espace large, parfois national |

alimentation, boissons et tabac notamment).

hépltaux,
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Les &tablissements des diversee branchee occupent done des
positions assez variableg par rapport aux autres régions, en
raigon du type d'emploils offerts et du genre de main-d'oceuvre

requls.

5.2.7. Représentation schématique du fonctionnement du marché
de l'emploi {sans niveaux de qualification)

La majoritf des résultats cbtenus dans les sections précé&den-—
tes peut &tre représentée dans un schéma (figure 4).

Le grand cercle délimite le bassin d'emploi &tudié. Le cercle
du bas concerne la population résidente n'occupant pas encore
un emplol et le cercle du haut la population résidente gui a
déjld occupé un emplel, mais est sortie d'activité. Il arrive
bien entendu gue des perscnnes sortent d'activité temporaire-
ment et reprennent un empleil durant la période. Las dsux cer-
cles de population résidente ne sont donc pas indépendants
1'un de l'autre. Leur position s'expligqus par l'analegie gqua
l'on a cherchée 3 &tahlir entre les flux identifiés lors de
l'engquéte et le déroulement habituel de la vie active des in-
dividus: entrées en activité, changements d'empleol et retrai-
tes.

Hors du bassin d'emplicl ont &t& d4finis deux sous-ensembles,
avec lesguels des flux de main-d'oceuvre s'établissent {(autres
régions de Suisee et pays &trangsrs) et un socus-ensemble im-
portant du point de vue de l'adéguation emplol/formation
{appareil de formation professionnelle):

A l'intérieur du bassin d'emplol ont &t& dessinés divers cer-
cles montrant l'importance relative des divers sous-ensembles
identifiés (stabilité et pérennitf des emplois et des indivi-
dus) .

Ce gchéma fournit une bonne image du fonctionnemernt du marché
de l'emploi dans une zone donnée, mais sans cousidérer les
niveaux de gualiification ni i'é&tablissement comme agent &co-
nomique.
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FIGURE 4

Schéma du fonctionnement du marché de I'emploi
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5.3, LE MARCHE OE L'EMPLOT EST STRUCTURE

5.3.1. Introduction

Dans la section 5.2., des différences dans la nature et 1l'in-
tenslté des divers flux ont pu &tre dégagées. Dane cette sec-
tion, chacun des types de flux a &té mis en relation avec les
autres (5.3.2.), puls &tudié par rapport & certalnes caracteé-
ristiques de la structure de l'emploil des €tablissements (5,

3.3.).. Ces analyses ont &té effectuées sur la base de simples

coefficients de corrélation,

5.3,2, La structure des flux: quelques tendances _gportantes

L’ &tude des coefficients de corrélation entre les divers types
de flux permet de prendre connalssance des résultats sulvants
{tableau 11):

= Les coefficients inverses calculés entre les changements
d'emplol (volontaires on durant la période d'essal) et les
changements de situation (retraites, cessations, ete,) ré-
v&lent hilen la différence entre ces deux types de flux et
le fait qu'ils ne se rencontrent pas dans les m8mes Stablis-
sements.

= Les recrutements et les départs s'inscrivent souvent dans un
méme espace. C'est le cas notamment pour les Etrangers, dont
la mabilité interne & la région cu & la nation est trés
faible., Cette rdgle ne s'applique cependant pas aussi hien
aux flux réglonaux et naticnaux, pour lesguels leg ré&sultats
annoncent des exceptions nombreuses. Ainsi qu'on 1'a wvu lors
de la désagrégation des flux selen la bramche {(5,2,), il -
n'est pas rare de veolr des Btablissements recruter abondam-
ment hors région mails perdre de la main-d'oguvre dans la

région, ou l'inverse.

- Les relations entre les motifs des départs et l'espace dans
lequel s'inscrivent les flux montfent que, lorsque les chan-
gements d'emplol sont fréguents, les flux sont de type ré-
gional (r=0,44 pour les recrutements et 0,74 péur les
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départs). Ce résultat reste valable tant pour les départs
volontaires que pour ¢eux qui surviennent durant la pariode
d'essai. '

- Parmi les sorties d'activité, les départs en retralte ca-
ractérisent des entreprises gui recrutent facilement hors
région.

- Lorsgue les flux sont orientés vers 1'Etranger, tous les

autres coefficients sont négatifs, Il s’agit donc d'un cas.
gu'il convient de considérer séparément dans l'analyse.

5.3.3. La_structure de l'empleil des &tsblissements influence

celle des flux de main-d'oeuvre

L*'&étude des relations entre la structure de l'emploi des &ta-
blissements et celle des flux de main-d'ceuvre révéle en par-

ticulier les caractéristlques suivantes ({tableau 12):

- La rotaticon globale st corrélée négativement avec le ni-
veau de gqualification et l'ancienneté&, et positivement avec
les niveaux de qualification bas {sauf SNQ-BH 1 et les

catégories dites précaires. Le résultat obtenu pour les

SNQ-1 indlgue qu'un grand nombre d'entre eux connait la

stabilité&.

= Contrairement 3 ce qui se passe pour les auntres catégories,
la rotation des femmes augmente quand ls proporticn de

femmes occupfes s'éléve.

- La rotation durant la premigre année n'est faible gue
lorsque la proportion de cadres et de qualifiés est &levée.

Elle est le mieux corrflée avec la proportion de SNQ-T.

- La présence des catéqories dites précaires {(femmes, &tran-
gers, jeunes) est dans l'ensemble corrél&e positlvemant
avec le taux de rotation, mals les exceptlons sont Eré-

quentes.

1} SNQ-H: semi- et non-qualifi&s - hommes
SMD-F: semi- et non—gualifiés = femmes
SND-T: seml- et non-qualifi&s - total.
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- Plus les proportions de femmes, de SNQ-F, d'étrangers
et de jeunses sont fortes, plus importante est la rotation
des qualifiés. La précarité dez postes non-quallfiés influ-
ence donc souvent celle des gqualifiés.

Tableau 12: Tableau de corrélation entre variables de flux
et variables de stocks

. ROTATLON
et 1979 | 1978 [Pmom®™ cagres[$i7ias | SNO-T |Pemmes
Effectifs | -0,11 | -0,07 | 0,02 | +0,06 | =0,14 | -0,10 | 0,07
Cadres 5,03 | 0,32 | 0,34 | 0,18 | 0,15 | 0,01 | €04
Quallflés | -0,26 | -0,23 | ~0,37 | 0,19 | -0,16 | ~0,02 | -0,08
SEe-T 0,22 | 0,26 ] 0,43 | -0,22} 0,05 | -0,02 | 0,05
SNQ-H -0,20 | -0,10 | ©,16 | -0,22 | -0,21 | -0,21 | -D,28
Sno-F 0,40 | 0,34 | 0,27 000 | 0,23 0,21 | 0,31
Fenmes 0,37 | 0,24 ] 0,09 0,07 o032 0,32 0,28
Etrangece | 0,07 | 0,22 | 0,36 | -0,10 | -0,15 | 0,07 | -0,06
Etrangdres | 0,35 | 0.43 | 0,33 | 0,02 | 0,13 | 0,21 | 0,32
Jeunes 0,33 | 0,2 | 0,11 | -0,04 | 0,19 | 0,31 | 0,21
Popansee® | 0,07 [ o,08 | 0,37 ] -0,17 [ -0.04 | 5,05 [ 0,03
Ancienneté | -0,33 | —0,25 | —0,09 | ~0,04 | ~0,36 | -0,13 | 0,05

- L'importance de la sphere de stabllité {anclenneté supé-
rieure & 10 ans) annonce le plua souvent une rotatibn fai-
ble. La rotation durant la premi2re année en revanche appa-
rait comme presgque neutre par rapport & la variable "ancien-
net&", Elle lalsse supposer l'existence de deux types de

phénomdnes :

« Sélectivité du personnel avant de pénétrer dans le "mar-
ché interne" des entreprises (stabilité importante, donc
corrBlation négative "ancilenneté-départs premifre annége"),

Coexlstence de travallleura stables et de travaillleurs
trads mobiles. Cette siltnatien peut provenir de licencie-
ments duxant la période d'essal, d'une duallsation des
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emplois selon leur contenu ow de la natore méme du tra-
vail, que l'on apprécie et accepte ou que l'on rejetﬁe
trés rapidement. Il s'agit dans ce dernier cas d'une for-
me de sélectivité dans 1l'emplel lui-mEZme. L'ancienneté
est alors corrélée positivement avec les départs durant
la premi@re année.

- La tallle {effectifs} ne joue gu'un faible rfle. Certes, la
rotation globale, ainsi que.celie des quallfié&s et des
EHQ-T ,diminue lorsgue la tallle angmente, & l'inverse de ce
qul se passe pour les fermes et pour les cadres. Mais aucun

coefficient ne dépasse D,14.

D"autres domndes relatives aux flux de main-a'oeuvre peuvent
ancore &tre &tudiSes dans leurs interrelations avec les caté-
gories de travailleurs (variables de stocks). Il s'agit des
motifs de départs et de la répartition spatiale des flux. Les
coefficients de corrélation qul les concernent permettent-
d’chgerver les #l&ments sulvants (tableaw 13):

- Les recrutements de qualifiés en premier emploi (én % des
recrutements de gualifids) sont les plus falbles lorsgque
les &trangers sont nombreux et les plus importants dans les
entreprises oll la sphé&re de stabilit€ est grande. Le coef-
ficlent demeure cependant falble.

- Les retraltes caractérisent le mleux les entreprises ol les
qualifiés et le personnel stable sont nombreux, La valeur
des coefficients concern&s n'atteint pourtant pas le niveau

gue l'on aurait esccompté.

- Les cessations d'activité professicnnelle de femmes sont
corrélées avec la présence des catégories féminines. Mais
le coefficient assez &levé qul a #t# caleculé entre la pro-
portion de femmes et la fré&guence des changements d'emplol
confirme que certalnes femmes connalssent une mebilitéd
d'entrée/sortle de l'activit#é, alers que pour d'autres la
mebilité est forte et tr&s sowvent de courte péricde (p&-
riode d'essail). les cessations d'activité sont un peu moins
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nombreuses chez les Sulssesses gue chez les &trangdres,
nais on ne peut en tirer de conclusicns dé&finitives sur les
comportements respectifs de ces deux populations, dans la
mesure ol senles les femmes actives ‘sont considérées icl.

Les femmes et les autres catégorfjes "précalres® sont les
seules dont la présence en grand nombre indigue une rota-
tion pure (changements d'emplol) E&lev&e, particuligrement
durant la période d'essai,

La proportion des changements 4'emplol volontaires augmente
avec le niveau de gualification.

Lgé mutations surviennent surtout dans les &tablissements
ol les cadres et les qualififs sont nombreux.

Les flux concernant les cadres et lea gualifiés sont plus
frégquemment orientés vers l'extérieur de la région. Le
coefficient de corrélation heaucoup plus &levé pour les dé-
parts vers d'autres rfglons de Suisse gue pour les recrute-
mente qui en proviennent montre une attractivité plutdt
faible de la région 4'&tude. Les scores obtenus pour les
SNQ-T vont dans le mBme sensg., Plus les SNO-T sont nombreux,
moins il ¥y a de flux avec d'autres ré&glons. Cependani, le
coefficient molns "négatif" pour les recrutements gque pour
les départs indigue une attractlvité relativement bonne
pour les SNQ-T par rapport 3 l'extérieur de la ré&gion. Un
processus de substitution semble ainsi se dérouler entre
gqualifiés et SNO-T 1),

A travers les ccefficients relatifs aux flux avec 1'&tran-
ger, on cbtlent la confirmation du fait qu'ils concernent
essantiellaement les &trangers et les saisonniers, dont la

majorité appartient 2 la catégorie ENQ-H.

1)

Ces réaultats vont dans le sens de la théorie de la migration par é&ta-
pes {Pellaton 1980, pp. 174sa].
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5.3.4. Conclusion

Les valeurs obtenues pour les coefficlents de corrélation ont
le plus souvent &té pilgnificatives, sans pour autant attein-
dre das niveaux trds &levés. Ceci signifie en particulier
gu'un type de flux donné& (par sa nature, sa dimenslon spatia-
le, son intensité, etc,)} survient le plus souvent lorsgue la
gtructure du personnel présente certaines caractéristigues.
Mais on peut aussl en déduire gue tous les individus d'une
catégorie etfou tous les &tablissements comparables du point
de vue de la structure de leur emplcl nfont pas un méme com—
portement de mobilité&.

Les résultats obtenus lalssent supposer que la nature, 1l'o-
rientation et 1'inteneité dees flux ne eont pae aléatcires,
mals varient en fonection de particularités diverses de la
structure de 1'smplol et de la gestion du personnel des en-
treprises.

La nature des flux de main-d'oeuvre et l'espace dans lequel
ils s'inscrivent permettent d'entrevoir gue tous les £tablis-
sements ne sont pas concernés par les mémes flux. Il exlate
done un partage de la maln-d'oeuvre entre les &tahlieeements.

Ce partage peut 2tre horizontal (gualifiés/non-qualifiés,
hommes/femmes) ou vertical {(entrée en activité, promotions
guccessives). Il révéEle la véritable structure du marché de
1'emplol.

5.4. LES ETABLISSEMENTS PRESENTENT DES STRUCTURES DE L'EMPLOT
CARACTERISTIQUES

5.4.1. Structure de i'empleoi des &tablissements de 1'Echan-
tillon

Dana l'engsemble de l'é&chantlllon, on constate que prés de

52% des travailleurs sont occupés 3 des postee qualifiége oun
d'encadrement, 40% dans des emploils peuw ou pas gualifiés, les
9% restants falgant partie des caté&gories apprentie et autres
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travailleurs 1),

Plus en dé&tail, on constate que 1;1mpartance de l'encadrement
inférieur est 4 peine plus faible gque c¢elle de 1'encadrement
moyen et supé€rieur, On peut ajouter A ces deux groupes les
1,7% de ceollaberateurs & havt niveau de formation n'eccupant
pas encore de postes de cadres, afin d'obtenir la valeur de
ce qui a ééé consldéré 1ci comme 1'encadrement total (16%).

On constate ensuite gue plus d‘un.travailleur sur troils fait
partie de la catégorie "gualifiés", L'importance relative des
catégorles semi- et non~quallfiés-hommes (SHQ-H) et -femmes
(SNQ+F) est pratiguenment seﬁblable (SNQ-H: 21%; SNQ-F: 19%).

Les postes de formation pour leur part sont assez peu nom-
breux.

On apprend en outre gque prés d'une persohne active sur trois
€tait une femme, gqu'une sur quatre &tait d'origine &trangdre,
mals gque la proportion de jeunes &talt assez falble (4,38,
plus 2,6% de jeunes en fermation).

Tableaw 14: Structure de l'emplol seleon le secteur d'activité

] nlww
Carégorie u i W@ o L ®
L ¢l e -4 o ]
o L - N w [ ] m |}
eH| uxn|lew]ad] = fu o e @
A HEE IR AR IR R AR
Sectaus dg|d35|Z8|Be |3 (|25 &) 4|3
Industrie 8,27 5,1 2,1|15,4(33,2|23,%|22,%| 1,8]|27,7127,5| 3,2
Construction 5,8l 9,9| 0,2|15,9|38,0(41,8] 0,0 2,9 4,0|65,.4] 1.6
Tertialre 8,7) 44| 1,8)17,9|38,5|14,6[17,6] 4,0 |44,8|13,4; 7,2
Total 5,0} 6,2} 1,8)16,0034,9)21,2(19,0| 2,6(31,6]24,4] 4.3

D'importantes différences entre structures de 1l'emplei appa-

raigsent lers d'une dfsagrégation selon le secteur d'activité

{(tableau 14), Une décomposition selen la branchez) rermet

1) Sajsonmlers, persennel & domiclle, awxiliadres, ete,
2) Volr Held 1982f,
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d'affiner ces diagnostics et d'observer que les catégories de
travailleurs sont associfes de manj2re relativement régulig-

re.

5.4.2, Des structures d'emploi caract@ristigues

Le calcul de coefficients de corrélation entre les diverses
variables montre gue les catégories les plus fréguemment as-
socides sont (tableau 15):

Cadres supfrieurs et: - qualifiés

- apprentis
- ENQ-H et : - &trangers
- BNQ-F et : — fermes

- &trangres
- Femmes et : — &trangéres

- jeunes

A l'inverse, les catégories les plus clairement copposées sont:

~ Qualifiés et 1 - SNQ-F
- &trangers

- jeunes

- SNQ-H et : = cadres supfrieurs
- gualifié&s
- apprentis
- ENQ~F
- femmes
- &trangdres

= jeunes

— SNQ-F et : — qualifiés
= SHQ-H

- Femmes et 1 — SHQ-H

- Etrangers et : = cadres supérieurs
- qualifiés

- Etrangéres et : - guallfigs



226

g’ 0 80°0 - | 6L'0 zo'o - | 9v‘'0 610 - | 6270 ~ | $T‘0 910 ~ gaunep
SE°0 Bz‘o 8%'0 600 -1 640 8r*0 - | st0 -1 e7‘0 - 9170 - | soapbuesra
go'o - | 8z'0 S1°'0 - |82'0 - [ €00 =~} ap‘0 SE°0 - | g0‘0 #£*0 - | sxdbueaaz
610 89'0 §T'0 - 110 zL'0 |es*0 -] E2'0 -)te'o -| 10 aaunsed
70D - | 60°0 -8’0 ~ | 110 11'0 ~ | 82’0 - | tE‘0 10’0 -| 62'0 sTyueaddy
8’0 sL'0 £0'0 - |zLf0 1t'o - £v'0 - | 55°0 - | #T*0 - | ®1°0 = J-ONS
610 - |gT'0 - |G+’ 0 PE'Q - jg2‘0 - | £¥' O - €0 - | 60°0 Zr0 - H-brs
620 = | Sp*0 - | 5E'0 = |ee'o - [2e*0 55‘0 - [tv 0 - 80'0 —feg’o gYFTIEND
1 - » I - - [ _ _ [ 3 I0RIIRIUT
ST'0 rT'o £0'0 2‘o 10°0 ¥I0 6010 900 TE‘D $9.10%0
_ _ _ . - N _ =InVTIFANSE
91’0 91’0 ¥E'OQ 81’0 62'0 910 o L0 A ] ss1pTa
eaxgh azeb a1 5973 | rapsut | *1gdns
sounae -uRIlE | —urIxE S L uarddy 4-0ns u-Ous =¥yTund | esapwd | Feaped 5313057370

saTIChYlen aIjus

UOTIBTII0D ap SIUSTITIIS0D 5T NEsSTORL




227

Ii est ceépendant important de sonligner que, & guelques ex—
ceptions prés, les coefficlents de corrélation demeurent fai-
hles et laissent supposer que, au-deld de ces tendances,
d'antres sltuations peuvent exister.

On peut tenter de relier lee quetre catégorles dlemplole que
i'on consid2re généralement comme précalres (femmes, Etran~
gers, &trangéres, jeunes) aver les nivesux de qualification,
Il apparait que plus ces catfgorles sont nombreuses, plus le
niveae de gualification est bas. Ceartalnes différences exis-
tent cependant, notamment dans les services 1), par exenmple,
méme si les coefficients de corrélation les plos £ievés exls-
tent entre les SHQO-F et les femmes d'origine sulsge ou &tran-
gkre, cela ne signifie pas pour autant que toutes les femmes
sont non-qualifiées 2},

En affinant 1'analyse deg relations exicstant entre les fermes,
les &trangers et les Etrang®reg, on peut affirmer que les en—
treprises gqui recrutent beaucoup de femes ne font souvent
pas de diff&rence entre Suissesses et &trangdres, Cependant,
les Suicsesees ne sont gudre associfes A des &trangers, alors
gue les &trangéres le sont fré&quemment dane les entreprices
industrielles né&cessitant de la main-d'ceuvre des deux sexes,
Un constate encore que jeunes et SNQ-F, étrangers {hommes) et
SNQ-H constituent ensuite les corrélations positives les plus
importantes, Donc, les jeunes sont employ#s surtout dans des
entreprises féminines & niveau de qualification faible et 3
encadrement tré&s faible. De plus, les é&trangers ne sont em-
ployés an grand nombre que pour occaper des postes sltués au
bas de la hiérarchie des qualificatigns. Cependant, la pré-
gsence de nombreuses femmes dans les services ol l'encadrement
supé&rieur est fort (banques p. ex.) apparalt par un score
positif. Elle confirme le falt gque 1'on ne peut se contenter

d'une analyse aussi globale que celle-ci. Mais dans 1'ensembie,

1} Les femmes y sont nombrewses, mals pas les étrangdres. De plus, beau-
eoup de fermes y occupent des emplols qualifiés (infirmiéres, vemleuses
etc.).

2) Environ 55% des femmes appartiennent & la catégorie SHO-F,
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l'analyse des coefficients de corrélation a permis de tester
1l'hypothése de 1'existence d'assoclations privilégiées entre
certaines cﬁtégories de travallleurs. La régularité de ces

associations révale la présence de certaines structuras d'em-

ploi 1},

5.4.3. Distribution des catégories de main-d'ceuvre dans les
établissements

Des structures peuvent aussl étre mises en &vidance lorsque
1'on examine la répartition des diverses catégories dans les
établissements de 1l'é&chentillon.

Catte répartition révale d'importentes Inégalités. Clast
ainsi gue {tableau 16): '

Tableau 16: REpartition des caté&égories dans les &tablissements

E;;Otiztﬂnié' Toitle | Faible [movenne [ rorte [ TP f Domi-
Fanmes 21 16 11 14 13 6
Etrangers 20 22 19 i3 4 3
Jeunes 31 0 10 13 1 -
Ausiliaires 43 15 14 ] a -
Saisgnniers 71 2 2 5 1 -
ggﬁ:fﬂ? 3 68 2 5 4 2 -

- 70% des établissements diclarent n'‘employer gue trds peu ou
pas de jeunes

- 60% des Ztablissements ne recoursnt gudre a4 des auxiliaires

ou & des temporalres, sauf cas trés exceptionnels

L) Ces structurez ont &té &Stulifes en détaill dans: Held 1%982¢, ol des
analyses factorielles et des classifications automatigues ont montzé
qu'll existe des structures d'emplol (selen le niveau de qualification
ou selen le sexe et l'origlne) typlques.
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90% des &tablissements n'utilisent pas de saisonniers

B6% des Etablissements nh'emplolent pas de perscnnel 3 domi-
cile

46% des Etablissements n'enmplolent gudre de femmes
- 52% des &tablissements emplolent peu ou pas 4d'étrangers.

En abordant le probléme différemment, on peut faire les cons-
tatations suivantes:

- Les femmes constituent une catégorie dominante dans 7% des
&tablissements et une catégorie trés importante dans 33%

d'entre eux.

- Les étrangers sont dominants dans 4% des Etablissements et
importants dans 21% d'entre eux. Ils caractérisent de ce
falt clairement un ¢ertain nombre d'entreprises.

- 17% des établissements recourent abondamment & des jeunes.

- Les anxlliaires, les saisomnniers et le personnel & domicile
sont moing blen répartis entre les divers établissements.

Les distributions inégales de la main-d'ozuvre dans les Sta-
biissements sont partiecllement dues aux caréctéristiques me=-
mes do 1l'activit® des entreprises. Elles ne lenr sont cepen—
dant pas liées strictement, puisqu’il ne suffit pas de con-
naitre la branche d'activité ponr en dédulre la structure de
1'emploi.

5.4.4, Des structures de gqualification typiques

L'analyse des coefficients de corrélation a montré gque cer-
taines catégories sont plus scuvent associées gue d'autres.
11 ne s'agissait cependant gque de relations deux & deux. Four
aller plus loin et 1dentifier des structures-types, 11 a fal-

1u recourir & 1la méthode de l'analyse factorielle 1J.

Pour les enquiites,seul le personnel permansnt a été considéré.

1) voir Held 1982f et Annexe 3 (Z2.4.).
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11 comprend sept catégories 1}, dont 1'importance relative
figure dans le tableau 17: ’

Tableau 17: Structure moyenne des qualificetions des &tablise-
gementg de la région (en % du personnel permanent)

Cadres moyens at supdrigurg 9,54
Cadres infdrieurs T, 4% 18, 7% ’ {Encadrement)
Ingdniears, techniciens at 1,98
universitaires non-cadras '
Onalifiés=-adminigtratifs . a,8%
. 34,6% {Qnalifiss)
.| QualifiSs-activits principale | 25,8% )
Sami+ at non~quallfidés hammes 23,6¢ 2.7 {Semi- et
L
Semi- et non-quallfiés Femmes | 23,1% non-qualifids)

les anzlyses factorielles gui ont &té rézlisées cnt permis de
dégager deux axes factoriels significatifs 2), Ces axes dif-
férencient trés nettement les S5NQ-E, les SNQ-F et les quali;
fi&s, Sur le troigsi2me facteur 3}, le groupe qualifiés admi-
nistratife et cadres supérieurs est opposé aux gqualififs-
‘Production (activit& prinecipale). La distinction entre guali-
fiée-production et gualifiss administratife se ré&véle donc
pertinente. En effet, les gualifiés-production gont le plug
souvent associés & des SNQ-H et 3 des cadres inférieurs,
elore gque lee qualifi&e administratifs n'existent en propor-
tion significative gque lorsque 1'encadrement supérieur est

lui-mAme conségquent.

En projetant sur le systéme d'axes les points-établissements,
des groupes sont apparus. Ils ont &t& dé€limités 3 l'aide

1} volr Held 1982b,
2) 53,6% et 20,28,
N 8,18,
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d'une classification automatique 1}, Une typologle comprenant

sept clagses a pu Btre constitufe:

Type 1l: Etablissements f&mlnins (SNQ-F): Ce premier type
est caractérisé par une trés forte proportion d'emplols f&-
nminins non-qualifiés et par une faible impertance des au-

tres catégories.

Type 2: Etablissements masculing (SNQ-Hl: A l'opposé du ty-
pe 1, les &tablissements de ce type sont spéclialisés dans

l'utilization d'urne main—-d'ceuvre semi-~ ou noen—gualifiée

masculine. Leur encadrement est moyen.

Type 3: Etablicgscements mixtes (SHQ): Certains &tablissements

3 falble niveau de gualification cccupent 3 la fois beauccoup
de fenmes et beauvcour d'hommes. L'encadrement reste faible.,

Type 4: Etablissements masculins moyennement gualiflés (gua-

Jiflés/SNQ-H): C'est par une proportion a peu pr&s compara-
ble de qualifiés et de SNQ-H gue se caractérise le type 4.
L'encadrement inférieur y est important et s'accompagne

d'un encadrement technigue non négligeable.

Type 5: Etablissements féminins moyennement gualifiés {(qua-
lifi&s/SNQ-F): A l'instar du type 4, le type 5 offre une
comblnaison dfemplois gqualifiés et d’emplois semi- et non-

qualifiés, mais ces derniers sont surtout f&minins. L'enca-
drement supirieur et technigque dé&passe la moyenne, alors
que l'encadrement inférieur reste faible.

Type 6: Btabllssements gqualilfifs a fort encadrement supé-

rigvx: Un haut niveau de gualificaticn £t un fort encadxe-
ment sup&rieur et administratif sont les principaux attri-
buts du type €.

Type 7: Etablissements 3 forte qualification de la produc-

tion: Un encadrement assez important, des services adminisf

tratifs réduits, mais surtout une trés forte proportion de

1)

KMEAN, volr Annexe 3 {3.3.).
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qualifiés occupés 3 la production {au sens de l'activité
principale des &tablissements) constiteent les signes iden-
tificatenrs du type 7.

Cette typologie constitue une premi&re approche des comporte-
ments de mobilité&, pulsgue la rotation diminue aa fur et 3
mesure que s'&ladve le niveau de gualification des é&tahlisse-
ments, Elle ne suffit cependant pas, parce gue la rotation
est falble dans: '

57% des &tablissements masculins (farte dans 14% des
cas)

78% des Gtablissements mixtes (forte dans 11% des gas)

~ 36% des &tabliscements moyennement gqualifiés (forte dans
32% des cas)

- 62% des &tablissements qualifiés (forte dane 19% des cas).

En revanche, 87% des &tabliseements féminins connalssent une

forte rotation.

L'interprétation en termes de tendance cache donc une grande
diversité de situations sur le marché de 1l'emploi. Les résul-
tats demeurent d'ailleurs comparables lorsque d'astres crit@-
res sont caonsidérés (rotation durant la premi®re anhée oz la
période d'essal, espace dans leguel s'inscrivent les motifs
des départs, etc.). Dans tous les cas, des &tablissements
semblables sur la base de leur structure des qualifications
peuvent se caractériser par une position trés différente sur
les divers flux de main-d‘eeuvre.

5.4.5. Des regroupements traditionnels insuffisants

Les analyses de la structure de lL'emplol et des flux de main-
d'osuvre qul ant &t& réalieées sur les données des &chantil-
lans d'stablissements ont régulidrement contribué a tester la
gualité des regroupements traditionnels que sont la branche
A'activité et la taille 1),

1} Voir EHeld 1982c et f.
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Les résultats obtenus sont assez limités:

- La désagrégation selon la taille s'est ré&vélée dé&cevante
dans presque tous les cas et a condult 2 rejeter 1'importan-
ce de cette varlable dans le cadre d'une approche globale

{de tous les secteurz d'activité).

- La désagrigation selon la branche a donné de meillenrs ré-
sultats. Cependant, seunle la construction et les hépltaux
présentent une homog&nélié& suffisante et des caractéristi-
gues claires et identifiables & partir de quelques indica-
teurs. Dans les autres cas, des situations tres différentes

ont été& observées an sein de chague branche.

Par exemple, les taux de rotation extrémes de l'é&chantillen
ont &té& relevés dans deux entreprises de décolletage (méme
activité): 2,3% et 38,0%.

D'une mani&re gé&nérale, le sens des moyennes apparalt comme
trés relatif dans le cadre d'une &tude locale et cache une
grande dlversité& de situaticns.,

A titre d'exemple, on a retenu la réparfition des &tablisse-
ments des diverses branches dans clng classes relatives a
1'1ntensité des changements d'emplol survenant au sein de 1a
ré&gicon (tableaun 18),

La seule considération de ce tableauc suffit pour démentrer
que, dans des espaces de petite dimension, 11 faut prendre en
censldératlon pour l'analyse des &tablissements ot non des
branches. Ceci apparait tr2s nettement par exemple dans les
branches machines et horlogerie, ol pour alnsi dire toutes
les classes d'intensité& comprennent des établissements. La
branche constitue ainsi un nivean d'agrégation insuffisant
pour tenlr compte de spScificités locales.

Les r&sultats du tableau 18 ne sont pas une exception. Au
contralre, pour pratiquement chagque indicatesur considéré dans

le secteur 5.2., un tableau similalre pourralt &tre présenté.
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Tableau 1B: Répartition des &tablissements selon la branche
et 1l'intensité des changements d'emplol réglohaux

hy [
Branches gu -] - g °
PN EH T R R HE 3
AR R E A A R A
B Boal 5P %3 B E 1 7] 8 5 'E ] mﬁ
Intensit SlEald |HASE(25 8] E 5 H1E9l
des flux A R R E L R F
rédgionanx ] & 4:3 X ::n%n 258 B u ng g g u e
0-391 G ) 5 2 'O ] 2 1 9 9 2 s{0 1 119
30-451 11 |10 i 1 F k| 2 3 1 1 0 0 1114
45=55% gle|l 1123 3|0 1] 3 1 1 2 L] 0|13
£5-70% 14 |13 1 3 5| 2 2 1 5 3 1 010 1|19
70-100% 11| #3140 113 3 3 1 5 1 0 1 1 2 |14
Total 5¢ J45 é 6 13 jiz 86271 &8 B | 3] 35 |6t

On peut donc conclure due, aw niveau local en tout cas, les
regroupements sur lesquels on travallle habituellement (bran-
cheg et classes de tallle) n'cnt gquére de sens en eux-mémes,
et que c'est 1'établissement qul apparait comme la catégorié
significative de la mobilité du personnel.

Il est &vident gu'en combinant plusieurs critdres (par exem-
ple la branche, la tallle et le type), les ré&sultats s'en
trouveralent amélior€s. Mals les effectifs de chague classe
seralent ie plus souvent si faibles gu'on serait ramenéd trés
rapldement & analyser 1'é&tablissement en tant gque tel, Et mé-
me si l'on se trouvalt dans de grandes zones, cela ne signi-
flerait pas encore gue la position de tous les &Etabliissements
d'une méme classe serait identique sur le marché de 1l'emploil.

L'&tabllssement se confirme davantage encore comme base d4'a-
nalyse lorsqgue 1l'cn examine les caract&ristigques de la poli-
tique d'emplol des &tablissements.
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5.5. DES POLITIQUES D'EMPLOI DIFFERENCIEES

5.5.1. Les politigues d'émploi des &tablissements

La maniére dont les &tablissements gérent leur personnel in-
fluence fortement leur position sur le marché de l'emplei. Il
s'agit 13 d'un résultat important de plusieurs recherches ré-
centea. Dana cette section, oh & cherché & savoir en quoi les
pelitiques d'emploi différaient les unes des antres, si elles
ne se recouvralent véritablement pas avec des caractéristicues
économigues conhues et si elles influengaient la mobilité des

travaillieurs,

On a distingué pour commencer les deux axes principaux sur

lesquels reposent les politiques du personnel:

- la politique interne & la firme (formation et promotions
d'une part; pratiques salarisles et conditions de travail
d'autre part),

- 1a politigue de recrutement (relatlons avec 1'extérieur}.

Globalement, ellea peuvent &tre classées selon un axe allant
d'un empirisme parfait (gestion au coup par coup) A une
structuraticn importante (gection de type ressources humaines)l).

Les deux types extrEmes ont &té illustrés dans le tableau 19,
pour trois dimensions (recrutement, promotions et formation 2)1
et selon les critl@res suivants: nature, critéres de sélection
et objectifs visés. Cette grille a constitud le fil directeur
des variables &tudifes dane cette section.

1) Voir a ce propos p.ex. Baroln 1978,
2} La politique interne a &téd subdivisée.
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Tahleau 19: Gestion empirigue et gestion structurée

Type de
Type de gestion

politigue

Geation empirique

Gegtioen atructurée

Recrutement
HEtiuye:

Critires:

Objectifs:

Prometions
Netores

crit2res:

en fonetion des besoine
(eoup par coup)

pratiguement & nivesua

formation et expérience
pour Les codres et les
duvriers guelifies

aucun pour les non~quali-
fise

remplacemeét surtout

.occasisnnelles; renplaces

rant des postes vacante
wale pes ds gectiaon des
carridres

concernent gpulement les
gualifi&s at les cadres

aftre le mérite

&bjectifn:

Formatiose
Nature:

Critédres;

Objectifet

1Y
individuel et 1'ancien-
neté

feibla ou inexistante

8i exigte, ne concerne
qudre les non-gqualifids

Bouvent externe; effarts
indlvidusls

en partie preEvieisnnel

2 guplgues nivesux par=
ticuliers

gquelification et Age &
tous les niveaux

transformation de la
mein-4'seuvre

fréguantes; remplacement
das postes vacants et
gastion des carrilres

existent A tous las
nivaaux

répondre sux revendica-
tions catégoriellee et
et sox dempndes indsivi-
duelles de promotions

partie intégrante ds la
politiqua de l'entraprise

pour toutes les catégo-
ries du personnel

an vue de promation {per-
factionnement) ou pour
edapter le maln-d'ceuvre
{racyclage, p. ex.)

5.5.2. Les politigues de formation et de promotions

a} La formation

La pelitigue de formation concerne la formation de base (ap—
prentissage), qui ge dérocule partiellement en entreprise, et
la véritable formation interne. Celle-c¢i peut prendre deax

formes:

- La formatlon formalisée, qui est fournie par une institu-

tion de formation avant 1l'occupation du nouveaw poste. Elle
peut &tre interne on externe & 1'établissement. L'important
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n'est en effet pas le lieu od s'effectue la formation, mals

le falt que 1'entreprise solt 1l'agent déterminant de sa

r&alisation, de la dé&finition de son contenu et de son fi-

nancement .

La formation sur le tas, qui résulte soit dua travail effec-

tué dans le poste précédemment occupé, soit de l'exercice
de l'activité au cours de la phase initiale du travail

{plus ou molns longue selen les cas) aw nouveau poste. Dans

ce cas &également, c'est l'entreprise gui est 4 la base de

En

ce mode de formation.

examinant les variables sujivantes 1):

~ intensitZ de la formation
~ pbjectifs de la farmation

~ existence d'une formation sur le tas

- recours 4 la formation externe

il
1)

2}

3)

4)

3)

6)

est apparu gque 6 situations &taient ies plus friquentes:
absence de formation (15) 2}

formation oceabiconnelle ou limitée dane son ampleur, quel-

les qu’en soient les caragtéristiques {35)

formation visant la mise au courant ou l'adaptation du
personnel d'exécution (9)

formation spécifique remplacant des qualificaticns inexis-

tantes sur le marché (8)

formation destinge & favoriser les promotions des gualil-
fiés et des cadres (6}

formation int&gré&e dans un marché interne véritable, avec
gualifications spécifigues ou non, et concernant toutes
les caté&gories de main~d*oeuvre (B).

1)
2]

voir Held 1982e (2.1.3.).

Les chiffres entre parenth@ses font référence dans tout ce chapitre
au nombre d'é&tablissements concernés,
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b) Les promotions

Les promotions correspondent su passage d'un emploi 4 un su-
tre hifrarchiquement supérieur a 1l'inté&rieur .d'une entreprise.
Elles se produlsent le plus souvent au eein du méme #tablis-
sement, Lorsgu'elles surviennent entre é&tablissements d'une
méme entreprise, 11 s'agit de mutations, qui impliquent en
général un départ de la xégion. Les &tablissements concernés
ne sont alors que des relais dans des filléres promotionnel-
les interrégionales, qui condulsent le plus souvent aux grands
centres urbsins. Cette forme de promotions existe avant tount
dang certains &tablissements relativement grands {17}, et pour
les niveaux de qualification &levés, volre tr3s élevés {4

cazg).

Les promotions répondent a des objectifs txds divers 1,

- recrutement de personnel spfcialisé lorsque les qualifica=-
tions sont spé&cifiques (11l cas)

= stabllisation de la main-d'oeuvre par la valerisation de
1'expérience acguise (21 cas) ’

-~ partie intégrante du marché interne de 1'entreprise (18

cas).

Certalnes entreprises ne procédent & des promotions gu'au

coup par coup, en fonction de besolns occasionnels.
R&unissant les dimensions intensité& et cbjectifs, on constate
que:

~ les politigues au coup par coup et celles gui sont induites

par la spécificité des qualifications ne surviennent gue
loxsque les promotions sont rares

- 1'objectif de stabilisation de la main-d'oeuvre concerne
des intencités relativement moyennes (11 en va de méme
lorsque les qualifications sont spécifigues, mais ne daon-
nent pas lieu 3 l'existence d'un marché interne)

1} Held 1982¢ (2.l1.4.).
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- les promotions sont ncembreuses dans les cas ¢ll elles cons-~
tituent 1'une des dimensions princilpales du marché interne

2 l'entreprise,
On a de ce fait pu distinguer:
1) l'absence compléte de possibliités de promotions (9)

2) une politique de promotions limitée, guels gu'en scient
les objectifs (32) “

3) une politigue de promotions moyenne st "emplrique" {coup

par coup] (12)

4) une politique de promotions assez lmportante visant la
stabillit€& du personnel gnalifi& et d'encadrement ouw impli-
quée par la spéEcificité des gualificaticns (12)

5) une pollitigue de promotions importante 1i&e & 1l'existence
d'un marché interne ({(15).

Les Etablissements pratiguant la promotion interne appartien-
nent & un nombre limité de branches {(bangues et assurances,
communicatlions, machines et appareils ainsi gque alimentation,
bolssons, tabac. Ils sont plutDt de grande taille. Ces résul-
tats ne signifient cependant pas que tout &tablissement des
branches menticnnées, méme 511 est de grande taillle, offre

des perspectives promotlonnelles, on réciproguement.

c) Formatlon et promotlons

La confrontation des deux critzres formation et promotions
internes montre gu'une politigque de promotions importante
s'accompagre toujours d'une formation poussée. Lorsque la
formatlon vise & favoriser les promotlons, elle n= concerne
que des cadres ¢u des gualififs supérieurs. Dans les autras
cas, on a affaire 3 un véritable marchf lnterne dans lequel
le personnel d'exécution est aussi intégré. Enfin, quand la
formation est sp&cifigue, les promotione sont surtout destl=-
nées & stabiliser les travalllenrs cu 3 valoriser leurs com—

pétences.
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Ces résultats peuvent s'expliquer de deux maniéres:

- Les "investissements en capltal humain" (formation} consen-
tis conduisent & chercher des moyens pour stablliser la
main—-4’'ceuvre.

- La spécificits des gualifications rend indispensable le re-

crutement interne des cadres.

Dans queldques cae, les relations entre ces deux variables

sont plus laches, mais 1'importance des promotiong ou de la
formation est alore ré&dulte. C'est la raison pour laguelle
11 a €t£ posslble de regrouper les varlables promectlons et

formation en une seule 1);

1) Marché& interne complet (7)

2) Marché interne partiel (cadres et gualifiés seulemeant) (8)

3) Promotions indeites par la spécificité des gualifications
(s)

4) Promctions destinfes & stabilliser la main-d'ceuvre (10}

5) Pormation spécifigue sans promotions (3]

6) Politigue du coup par coup, ou absence de politigue (48) .

d) La formation de base (apprentissage)

La formation par vele d'apprenticssage n'est pas pratiguée
d'une manidre comparable par les divers &tablissements. Elle
est en effet inexistante dans 26 &tabllssements, tras limitée
dang 26 autres, alors gu’elle n'est trés forte gque dans 18
d'entre eux.

La formation de base est effectufe dans différents buts:
= pour bénéficier d'une main-d'ceuvre stable et bon marché
{8 cas)

- pour participer A l'effort général de formation (objectif
"marché de l'emploi” - 20 cas) et pour faciliter indirec-
tement le recrutement (11 cas)

1) Pour plus de détails, wolxr Held 1S82e {2.1.5.}.
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= pour approvisicnner directement l’'entreprise en main-d'oeu-

vre qualifige (18 cas}.

En simpliflant, on constate que la formatlion de base peut
etre:

1} inexistante (26)
2} failble, quels gue solent les cbjectifs poursulvis {25)
3) motlvée par le cofit de la main-d'ceuvre (5)

4} motivée par un effort de formation destiné indirectement
& faclliter les recrutements (14}

5) motivée par le recrutement direct de collaborateurs (11}.

La répartition par branche montre avant tout gue le recrute-
nment direct constitue l'chbjectif visé& dans les bangques, les
assurances et dans les communications, alors que le facteur
cofit intervient surtout dans le commerce de détail et les
htpitaux. Les autres situaticns sont mieux r&parties entre
branches d'activité 1),

5.5.3. Conditicng de travail et politigque de rémunération

5.5.3.1, Attralt d'un travall: méthode d'&valuation

Il est difficile d'apprécier l'attrait qu'un travail exerce
sur les individus & partir d'un indicateur unigue. En effet,
des varlables multiples dolvent &tre oconsldérfes: conditions
de travail, prestations scciales, politique salariale, niveau
de salaire, etc. Il est prchable que toutes ces varlables
influencent la mobllité du parsonnel et les problémes de re-
crutement rencontrés, mais de maniére diffé&rente selon les
individus, Afin d'cbtenlr un critére repré&sentatif, on a
cherché & classer les &tablissements en fonction d'un ensem-
ble de wvarlables.

1} vpir Held 1982e (2.1.2.).
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Dans ce but, une méthode de classement gimple a &t& utilisée,
ol les notes Cbtenues ont Zté additionnées pour les quatre

s58ries de variables suivantes:

= niveau des salajires
politique de rémunération {(sens strlct}

prestations sociales
conditione de travail proprement dites.

Les trols premi2res varlables font partie de l'ensemble de la
politique de rémunération (au sens large).

a)l Politique de rémunération

La politigque de rémun&ration pourrait Btre analysée sur la
base d'une engulte relative & la structure des salaires. Com-
me 11 ne s'agissait pas de l'obiet de cette recherche et gue
cela conduit inévitablement 3 de grandes difficultés en ma-
tiére d'obtention de l'information, d'avtres solutions ont dn

&tre trouvées.

Pour apprécier le niveau des salaires, l'indicateur du salai-
re minimum 1) n'a pas semblé pertinent dans le contexte hel-
vatique 2} et au vui @u bkiais qu'introdulsent la structure des
gualifjcations et 1'&ventuelle existence d'un march& interne,
Il a de ce fait Fallu se contenter d'appré&ciations gqualitati-
ves, portées sur l'ensemble de la grille des salaires 3} ou
sur la base des renseignements cbtenus lors de 1'enquéte.

D'autres variables se sont aviErfes nécessaires pour compléter
1'appré&ciation des prestaticns financidres: existence d'une

rémunération selon les performances, d'ung polltique salarila-
ie valorisant 1'anciennet&, d'un 138me pmois ou d'une gratifi-
cation de £in 4'annfe. On ¥y a ajouté le mode de rémunération

1) Utilisé par le Lentre d'Etudes de l'Emploi (Destefanis/Foucher/Gouterma—

noff 1977, pp. Bds}.
2) Absence du SMIC, notamment.

3} Lorsqu'une Convention Collective de Travail (CCT) ou un REglement
d’entreprise existait.
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{menguel ou horalre) et une appréclation gualitative deg
prestations soclales {logements, cantine, vacances, 2ge de la
retraite et antres avantages sociaux gu'ill n'é&tait pas possi-
ble de consldérer séparément), qul ne sont qu'indirectement

financigres 1),

b) Les conditions de travail

Les conditions de travail & proprement parler ont trait aux
formes mémes du travall et aux conditions dans lesquelles il
est effectu&. Leur &valuation a &t& &tablie 3 partir des c¢ri-
téres sulvants: les horaires de travail, la p&nibilit& physi-
que du travall, la pratique de l'horaire libre ainsl que
1'gxistence et l'importance du travall par &quipes.

5.5.3.2. Le classement simple des établisscments

En additionnant les scores obtenus dans chacune des quatre
rubriques considérées (niveau des salaires, mode de rémunéra-
tion, prestations scociales et conditions de travaill) 2) et en
transformant les scores en rangs, on a cbtenu un ¢lagsement
dee conditions de travail.

Il est apparu gue les meilleures condltions sont offertes en
moyenne dans le tertiaire, mais que 1l'inducstrie est présente
dans touvtes les ¢lasses. La situnation est peu favorable dans
la construction et expligque probablement le désint&rét mani-
festé par les travailleurs suisses pour ce secteur 3),

1) Avantages annexes ("fringe benefits™ dans la littérature anglo=-saxonna).

Ils sont ajoutés pux salalres pour donner une appréciation correcte de
leur niveau. Il s'agit d'un élargissement du modéle concurrentiel.

2) Chague rubrlgue a regu un méme poids,
3) velx Held 1982e (2.2.4.a).
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5.5.3.3. Le classement par analyse factorielle

Le rané seul ne permet pas d'obtenir une appréclation absolu-
ment correcte de la situation (sauf pour les valeurs extrémes,
ol toutes les notes sont uniformément bennes ou mauvalses).

En effet, les comblnaisons des quatre critdres gqui permettent
d'aboutir 3 un rang donné peuvent varier fortement. Il est
donec important d'analyser ces combinaisens. On a recouru dans
ce but 8 1l'analyse factorielle 1y,

Sur le premier facteur, on a retrouvé le classement des &ta-
blissements selon le rang. Sur le second, on a pu volr gue
des Etablissements gui ont obtenu un score similaire peuvent
golt offrir d'excellentes conditions de travall, mals des a-
vantages financiers moyens, solt mettre l'accent sur les pres-
tations Financidres ou sociales 2). on obtient ainsi une ima-
ge plus différencié&e encore de la situation, Cette distinc-
tion est utile sur ie plan analytigue, car elle montre gque
des situations trds diverses existent entre les &tablisse-
ments au niveau des conditions de travaill (au sens large)
offertes, et que le mode de rémunération et la gualité des
conditions de travall (au sens striet) varient parfois en pa-

ralldle et parfois de manigre divergente {(compensation).

5.5.3.4. Conditions de travail et mobilité

L'effet sur la moblilité est difficile 3 &valuer. Si 1'on ten-
te de cemparer le rang obtenu avec le taux de rotation, on
volt gue la mobilité n'augmente que légdrement lorsque se
détériorent les conditions de travail. Trols raisons au moins
expligquent pourquol cette relation demeure faible:

1) L& méthode de 1’'analyse en composantes pringipales a #t& retenue an vue
de tenir compte non pas seulement du profill des aotes obtemies (en ana-
lyse des correspondances, les &tabliesements dont les notes sont uni-
formément wavvaiseg se rapprochent de ceux dont les notes sont undfor-
mément bonnes), mais anssi de la valeur de ces notes, afin de rejoindre
l'interprétation obtenue par le simple classement. (Le principe des
méthodes factorielles est expligué dans 1'Annexe 3, point 2.)

2} Pour lez détails de l'analyse, volr Held 1982e, point 2.2.4.b}.
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a) La mobllité mesurée ne concerne gue la rotation sur les
postes de travail de la firme. Or, l'effet des conditions
de travall s'exerce aussl sur la décision de s'engager
dans une entreprise. Et 51 l'on admet gque la personne quil
prend un emplol connalt et accepte les conditions offertes,
i1 n'y a aucune raison a priori pour gue la mobilité sur
les empleis "précalres” (an sena des conditions de travall)
solt beaucoup plus élevée.

b} Les facteurs influencant la mebilité sont nombreux 1),

¢} Il faudrailt différencler plusleurs formes de mobilité: du-
rant la période d'essai, la premidre année ou au-deld
d'une annde; volontaire ouw involontalre; interns ou exter-
ne 4 l'établissement.

Ce n'est done que par une approche complate gque des résultats
satisfaisants peuvent &tre attendus.

5.5.4. La politigque &g recrutement

Le recrutement de la main-d'ceuvre est une opération éomplexe.
dont les modalités varlent selon la structure interne de 1'em-
plol {p. ex. "porte d'entré&e" conditionnés par l'existence
d'un marchg& interne), les qualifications requlses, la locali-
gation de 1l'&tablissement et de la maln-d'oeuvre, la situa-
tion du marché de 1'emploi lul-m2me (tension cu chimage)- et
selon la conjoncture {stabllitf des marchés, permanence de la
demande, etc.).

Lorsqu'un emplol est wvacant, le premier choix gque doit effec-
tuer l'enktreprigse est celui du lieu du recrutement: interne
{pulser dans les ressources de l'entreprise) ou externe (fai-
re appel & du personnel extfrieur A l'entreprise). Les résul-
tats des choix effectuées gpparaissent an travers du degré

d'ouverture de l'entreprise sur l'extérieur, autrement dit

1} voir & ce sujet doalement 1'approche du C.E.E. (Destefanis et al. 1977,
pp. llls et 121s].

2} Voir la section 5.2.
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du nombre et du niﬁeau des "ports d'entrée” existants.
Parfols lnstitutionnalisfes, les "ports d'entrée" varient
cependant selon la situation du marché& de 1'emplol. Par exem-
ple, une pénurie de certains dipldmés peut conduire & un re-
crutement & un nivean de gualification inférieur aux exigen-
ces, l'ajustement &tant r8alis€ par une ou plusieurs promo-

tions internes 1l,

Le second choix concerne les modalités de 1'embauche. Celles-
cl résultent des exigences de l'entreprise par rapport & la
personne a engager pour un emplol donné. Ces exigences con-
cernent la formation de bhase, l'expfrience accumulée, les qua-
lit&s personnelles mais ausel 1'Age, le sexe et l'origine des
travailleurs, La durée prévue du contrat est £galement prise
en considération: elle peut par exemple &tre tris longue
lorsqu'existe un march& interne, tr2e courte lorsqu'il g'agit
d*un contrat de dur&e limitée (p. ex. temporalres, salson-
niers) ou indifférente lorsque 1l'employeur peut s'accomrmoder
d'une rotation rapide du personnel. Quand la stabllité regqui-
se et les exigences de l'emplol sont &levées, l'employeur
cherche & éviter d'accepter des candidats nen "valables”. Il
sélectionne alors strictement la main-d’'ceuvre, par les moyens
de recherche {presee, contacts personnels, agences spEclali-
s€exg, ete.}, par l'application de normes d'embauche préci-

ses 2} et/oun par l'introduction d'une périlode d'essal, &
1'issue de laguelle s'opére seulement 1l'engagement dEfinitif
3)

1) Voir p. ex. Gambiexr 1978a, pp. 303
2) Ces normes peuvent conduire & des pratigues de discrimination.

3) IL faudrait aussi tenir compte des alternatives au recrulement: sous-
traitance, trensferts d'activité entre é&tablissements, "contracting,
etc. Leur prise en considération est cependant difficile, ¢ar elle n'a
de sens qu'en termes de processus, 0r, les informations recuelllies
présentalent sur ce point certaines limites. (Voir cependant Held 1382d.}
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La dimension spatiale dans laguelle s'inserit la politigue de
recrutement mérite aussi d'é&tre considérée (aire de recrute-
ment, alre de recherche de main-d'oceuvre, politigque de mobi-
lisation du personnel, etc.). Elle sera traltée avec 1l'ensem-

ble des donnfes qui ont trait & l’'espace 1),

Dans cette section,l'accent est surtout mis sur la s&lectivi-
té et sur les modalités du recrutement. La varlable "ports
d'entrée" a &té indirectement tralt&e dans le cadre de la
section relative aux promotions 2}, zlors que les normes d'em-
bauche exactes n'auraient pu &tre Etudifes que cas par cas,

sl 1'information avait été disponible.

Enfin, les modalités particulidres de recrutement n'ont pas
été étudiées en vue de mettre en évidence les movens de re-
cherche proprement dits, mals de donner une vision d'ensemble

des efforts fournis pour recruter du personnel.

a) La sélectivité & 1'embauche

La p&lectivité 3 1'embauche de la part de certaines entrepri-
sas prend essentiellement deux forwes: une s&lectivité propre
aux emplois eux-mémas et aux gualités gu'ils exigent et une
sélectivité gui refla2te la pogition de force de l'entreprise
sur le marché de l'emplol ou son ¢rganisation interne,

Les critd@res retenus pour apprécier ces deux formes de sé&lec-
tivité ont &t& influencés par les informations disponibles.
Ils sont de ce fait relativement simples,

La s€lectivité li&ée aux emplois a d'aberd falt 1l'objet d'une

séparation en trois classes:

—~ Exlgence de qualit&s physiques
- Exigence d'une grande habileté et d'une bonne wvue

- Exigences talbles cu lifes aux gualifications des individus,.

1} Partie III,
2) 5.5.2.
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Cette dernlére catégorie a ensulte £té subdivisée selon le
niveau de gqualification:

- ElevE (qualifiés et cadres)
- moyen (qualifiés/non-qualifiés)
= bas [(non-qualifiésg).

La sélectivité en tant gue politique de l'entreprise prend
pour sa part les formes sulvantes:

- aucune (en raisen notamment de prohlimes de recrutement)
- par 1l'intermédiaire de la p&riode d'essal

- modérée & l'enmbauche et durant la période d'essail

- de manidre stricte, & l'embauche.

On constate,en congidérant simultanément ces deux critéres,
que la s€lectivité comme politique des entreprises existe
dans un &tablissement sur trols et se rencontre surtout dans
les &tablissements & niveau de qualification assez &levé,

& l'inverse, c'est dans les &tablissements exigeant des gua-
lités physiques (force, résistance ou habilet&) gque les au-
tres formes de sé&lectivité sont les molns importantes.
L'existence de normes précises d'embauche pour les non-quali-
fiés cache pour sa part des besoins de stabilité (formation
spécifique) ou de "capacités & apprendre”, en vue d'&tre in-
t&grés & un marché interne 1),

b) Modalités de recrutement

Par modalités de recrutement, on entend les moyens g&nérale-
ment utllis&s pour recruter la main-d'ceuvre dont la firme a

besoin,
La diversité de ces moyens est grande:

- Presse locale, ré&glonale, nationale voire internatiomale:

annonces diverses

- Contacts personnels, relations

1) Voir Held 1%82e (3.2.3.1.).
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- Office du chdmage
- Ecoles et Universités

= Sous-traitance 2 une agence spécialisée (en principe pour
spécialistes et cadres uniguement).

Parfois, aucun moyen n'est nécessaire, un nombre suffisant
de travallleurs se présentant spontanément.

Une analyse préclse des modalités de recrutement auralt né-
1}

cessité de remplir un guesticnnalre par embauche . L'en-
quéte réalisée n'a pas atteint ce degré de finesse. Elle a
néanmoins montré le x8le premier des annonces internes ou par
vole de la presse, alors que le polds des autres formes est
resté faible., De ce fait, 1'appréciation des modalité&s de
recxutement a été restreinte 4 l'examen de l'intensité des

moyens mis en oeuvre. Trols classes ont &t& constituées:

- Movens limités par les possibilités (petites entreprises)
ou temporalrement &tendus en raison de probl@mgs de recru-
tement ponctuels (26)

= Movens limités wvu les besoins ré&duits & satisfaire (37)

- Moyens trés complets pour répondre a des exigences &levées
(18) 21,

¢} SZlectivité 3 )'embauche et modalitfs de recrutement

Une certaine relation a pu &tre dégagfe du croisement entre
le degré de gélectivitf du recrutement et les moyens mis en
oeuvre pour rechercher de la main-d'oeuvre. Alnsil, l'absence
de gélectivité correspond 3 des moyens limités et caractérise
plutdt un mode de gestion empirique de la main-d'oeuvre. Les
entreprises gqui mettent en oeuvre des moyens importants sont
aussi celles gui pratigquent une politique de sé&lectivité as-
sez importante dans le cadre d'une gestion gleobale de la

main-d’'geuvre de type "ressources humailnes®.

1) Voir les travaux du Centre d'Etude de 1'Emploi (et notamment Destefa-
nis/Foucher 1981, pp. 66-75).

2} Voir Held 1982e (3.2.3.2.).
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La mise en ceuvre de moyens limités vu les besolns & satis-

falre s5'applique pour sa part & deux situnations: celle 4'&ta-
blissements utilisant de la main-d'ceuvre semi— et non-quali-
fi8e et celle d'établissements gul sont trés attractifs pour

des travallleurs qualifiés (marché interne ou niveau techno-
logique &leve) et gul peuvent de ce falt, sans moyens de re-
cherche de main-d'ceuvre importants, 8tre tr2s sélectifs lors

des embauches.

On a aussl pu constater gque les moyens de recrutement les plus
complets ne sont pas le fait des entrepriges disposant d'un

marché interne, mals de celles qui ont des exigences &levées
pour-le personnel 4'encadrement., La politlgue de recrutement
compléte done utilement les variables considérées jusqutici.

on peut désormals envisager la construction d'une typelogle
simple qui rende compte de toutes les dimensions de la poli-
tique d'emplal des &tablicssements.

5.5.5. Une premidre synthdse

Le nombre de varliables gqui ont &té considérées au départ est
important. En simpllfiant guelgue peun, les variables exami-
nées peuvent 8tre considérablement réduites. On aboutit alors
3 une typologie de la politique d'emploi des &tablissements
gui comprend sept catégories 1):

a) Marché interne complei: La formatlon est.orientée dans le
but de conférer les qualificaticns nécessaires et de pré-

parer & des promgtions internes, et cecl guelles que soclént
les caté&gories de main-d'oeuvre concernées. Les recrute-
ments ont lieu de manidre sélective 3 la base [avant ou
aprés la formation professicnnelle) et sans efforts consi-
dérakles pour attirer de la main-d'ceuvre. Les conditions

de travaill sont trés honnes (7},

1} Eeld 1982e (4}, Les variables relatives & l'espece ne sont pad consl-
déréag ici.
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c)

d)

e)

£l
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Marcheé interne partiel: La formation a pour but essentiel

de préparer les promations internes. Elle concerne unique-
ment les cadres et les'qualifiés. Les recrutements ne s'o-
pirent que partiellement en premier emploi et la formation
de base est limitée. L'embauche est relativement sélective
et les conditions de travail sont bonnes (7).

SElectivitd/stabilisation: Les promotions réalisées visent
d'abord 4 stabiliser la main-d'eeuvre. lLes recrutements

ont rarement lieu en premier emploi, mals ils sont carac-
térigés par une s8lectivité conséquente & 1l'embauche. Les
conditions de travaill sont bonnes. Enfin, il n'y a pour
ainsi dire aucune formation par apprentissage (3).

Promotions seules: Une certaine spécificité des qualifica=-

tions conduit au recrutement interne pour les niveaux de
qualification supfrieurs et pour les cadres, les recrute-
ments sont peu sé&lectifs et les emplois offerts sont ca-
ractérisés par des conditions de travail tr2s moyennes.
Lorsque des apprentis sont formés, c'est pour approvision-

ner l'entreprise en main-&'oeuvre {5},

S&lectivité 3 1'embauche: Dans certains &tablissements, la

formation, les proamotions et les recrutements en premier
emplei sont plutdt rares, La formation de base est méme
exceptionnelle. Les recrutements s'opérent en revanche de
manidre s&lective, de 1l'expfrience ou un certain #ge Btant
reguis pour occuper des postes de travall exigeant de
bonnes qualifications ou un sens des responsabilités. Les
conditions de travall sont scuvent bonnes (10), mais par-
fols aussl assez moyennes (7).

Spécificité des gualifications: Dans guelgues &tablisse-

ments, la spéclficitd des qualifications est &Blevée, mais
ne s'accompagne guére de promotions internes. Les recru-
tements concernent surtout des non—gualifiés qul ont 2
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faire face 3 des conditicons de travail plutét pénibles (3).

g} Autres: Les crit@res considdrés dans cette section ne per-
mettent pas de caractériser les autres &tablicsements. On
distinguera simplement ici les &tablissements ol les con-
ditions de travall offertes sont assez homnes {(17) et cel-
les ol elles sont médiocres (22).

Dans aucun cas, les catfgories qul ont &t& identififes ici ne
ge recouvrent parfaitement avec 4'autres variables: branche,

taille ou autres caractéristigues Zconomigues 1), L'&tablig-
sement s'affirme donc clairement dans son rdle d'employeur.

On dpasse ainsi la stricte vision de l'entrepreneur 2!
lequel compte uniguement 1'ad@gquation immédiate entre le pro-
fil des postes et les gqualitds des individus. Cela ne signi-

fie pas que le rBle de l'entrepreneur disparaft mals que des

¢ pour

établissements qui exercent une méme activité é&conomique peu-
vent mettre en oeuvre des politiques du personnel assez dif-

férentes.

5.5.6. Politique d'emplei et mobilité

$i la pelitigue d'emplol des &tablissaments canstitue une va-
riable importante & considérer dans l'analyse, il faut gqu'el-
le influence la forme et l'intensité de la mobilité des tra-

vallleurs.

Celle-¢i peut &tre appréhendée globalement (taux de rotation),
par catégorie (niveaux de qualification), dans sa durée {ro-
tatioen au cours de la premiére année) ou a travers la dimen-
sion spatiale des flux de main-d'veuvre.

Ces diverses dimensions de la mobilité ne peuvent cependant
etre spprécifes simultanément, ca& qui sarait ponrtant nécas-

galre pour se prononcer sur le rdle de la politigque d’emplol

1) Held/Maillat 1983, Appenfiice & [3) et Held 19824.
2! Robinson 1974, pp. 108s.
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des &tabliscsements. Le seul examen de la relation entre le
taux de rotation global 1) et la variable "politique d'empioi®
proposée ci-dessus montre une augmentation de la mobilité au
fur ¢t A& mesure que se détériore la "gualité" de la politique
menée {tablieau 20).

Tableau 20: Politique d'emploi et rotation du personnel

W}ltiqu Y I B i - \.-\,gxg

srololiy B8 916 balbulbel3h|EElEe]

: R EEEEE
Rotakion £u£aﬁgmﬁﬂgg§:a2§5§g
Tr2e faible 2 0 o 0 3 1 1 2 1110
Faible 4 5 1 2 1 k| i 4 7|28
Moyenne o |1 | 12|51 [o[z2]4]1ls
Forte 1 1 1 1 Q 1 1 5 |11 | 22
Tris forte o) i} 0 o 1 1 0 1 2 5
Total ? 7 3 5 |10 7 3 |14 |25 | 21

fuelques exceptions intéressantes méritent cependant 4'étre

relevées:

- Dans plusieurs &tablissements, stabilité& et absence de po-
litique d'emploi coexistent. La gqualité des conditions de
travail ne constitue pas davantage un eritdre absolu sur

ce plan,

-~ Une sé&lectivité du personnel, accompagnée de bonnes condi-
tions de travail, conduit autant a la stabllit& que des
perspectives promotionnelles moyennes.

- Aucune forme de politique interne ne parvient 4 empécher
totalement l'existence d'une forte rotation du personnel.

1) Pour 1l'année 1979, Cet indicatear présente 1'lnconvénient de ne tenlr
compte de la situmtion ¢ue pour une seule année, Or, la politigue 4'em=-
plol d'un &tablissement exerce des effets plus durables et seule une
appréciation rnon ponctuelle de la cituation permettrait d'éviter de
consldérer des phénomdnes aléatolres.
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Les caractéristigues m2mes de 1'établiszsement, les rela-
tions humaines, la persommalité dee ﬂirigeants et les pers-
pectives d'Evolution de 1'activité jouent certainement un
rtle esscentlel 3 ce propos.

Malgré les limites de l'indicateur considéré&, l'insuffisance
de toute analyse sur la base de variables ou de critéres par—
tiels semble clairement démontrée.

5.5.7. Le mode de fixation des salaires -

5.5.7.1, Le sens de l1'approche

Certains auteurs se sont aussi intérecsés plus spécifiquement
aux modes de fixation des salaires, dont 1ls ont montré la
diversité et auxquels 1ls ont attribué des vertus explicati-
ves, Ce courant de pengée trouve son corigine dans une criti-
que directe du modéle concurrentiel, dont 11 a cherch& A mon-
trer gqu'll ne constitualt qu'un cas particulier, La variable
*mode de fixation des salaires" a &t& retenue ici Hans deux

buts principaux:

- présenter une approche int&ressante et tester sa validité

dans le cadre de 1'&tude sur Neuchlitel

- confirmer 1'insuffisance de tout critére d'analyse partiel
et 1la nécessité de décrire d'abord le fonctionnement du
marché de 1'emplel avant de proposer des varlables explica-
tiveg simples, malg dont la portée devralt étre générale.

5.53.7.2. Des modes de fixation des salaires particuliers

Dans lee modales classiques et né&o-classiques, le marché& du
travall egt 4'abord caractérisé par un mode de fixation des
salaires: les mécanismes du marché, Le galaire constitue la
variable centrale du mod2le parce gu'il détermine 1l'alleca-
tion de la main-d’'oeuvre et parce qu'il ré&gule les flux 4'é-
change et raméne le systdme en situation d'éguilibre.

Dans ce cas, les entreprises n'ont pas les moyens ou n'ont
pas d'intérst § e'écarter du prix du marché.
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Deux groupes de modéles théorlgues propesent d'autres modes

de fixatieon des salaires:

- L& fixation institutionnelle 1): la anégociaticn sur les sa-
laires dé&passe le seul cadre du marché& et s'effectue & des
nivesux divers de l'organisatlon seclale. La fixation des
salaires peut alnsl provenlr de dispositicns gouvernementa-
les ocu &tre contenue dans des CCT 2} de branches. Elle peut
concerner le salaire minimum & verser cu dé&terminer une
grille de salaires compl2te et relativement rigide.

- La fixatlon par des entreprises particuliéres 3); d&s qu'on
admet qué toutes les entreprises nme scnt pas soumises au
march&, on reconnait la posslbilité qu'ont certaines d'en-
tre elles de fixer le niveau de salairs auquel elles em-
bauchent. Le cas le plus simple est la situation de domina-
tion, liée 3 la technelogie employée cu & la nature dn mar-
ché des produltsg. Elle peut aussl provenir de 1l'appartenan-
ce 3 un groupe pratiquant une politigque uniforme. Le fait
d'effrir des salaires supfrieurs peut encore résulter du
bescin de sé€lectionner la main-d'ceuvre en ralson de la
grande responsahilité contenue dans le travall. Enfim, le
seul désir de réduire les colts de recherche de maln-d'ceu-
vre en cas de besoins lmportants constitue aussi l'un des

metlfs lnvoqués pour justifier des salalres supérieurs.

Dans les deux cas, la ré&gulation se falt plus par les quanti-
t&s que par les prix. Cecl dé&place l'analyse vers la prise

en considé&ration des flux de maln-d‘oeuvre, compte tenu de la
spEcificité des diverses gqualifications (non-substituabilité

des catégerles).

Cependant, lg march& foncticnane encore pour un certain nombre

d'entreprises qul n'ont pas les moyens ou n'ont pas d'intérét

1) voir Partie I, chapitre 2 (2.5.3. et 2.6.3.).
2} Conventions Collectives de Travail.

3) Voir Partle I, chapitres 3 (3.2. et 3.3.) et 4.
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a s'écarter du "prix du marcha" 1),

Les salaires peuvent donc &tre fixé€s par le march&, de manig-
re institutionnelle ou par les politiques de certaines entre-
prises. On doit encore tenir compte du lieu ol sont fixEs les

salaires: local ou extra-local,

Six modes dé fixation des salailres peuvent alnsi Etre identi-
2)
fifs :

1} par le march& - local: les entreprises éantre lesquelles

jouent les ph&ncm2nes de marché {raretf relative} se loca-

lisent toutes dans un espace restreint.

2} Par le marché - extra-local: les catégories de travaillleurs
£tant mobiles gEographlquement, les phé&nomines de marché
qui se déroulent hors de la zone influencent le fonction-

nement du marché& local,

3) Ingtitutionnel - local: la fixation institutionnelle des

salalrees intervient au niveau local, soit entre partenai-
res sociaux (CCT) ou entre entreprises {entente), solt
par décret des autorités locales.

4) Institutionnel - extra-local: la fixation institutionnelle

dépasse le cadre local: CCT de branches et mesures du gou-

vernement de la nation.

5} Politlgque d'entreprise - locald: lorsqu‘'une entreprise do-

minante est isplée sur le plan géographique, sa politigue
salariale possadde une dimension locale.

6) Politique d'entreprise -~ extra-locale: le plus souvent ce-
pendant, la pelitique est dict&e de 1'exté&rileur par les

firmes importantes, et ceci pour tous leurs Etablissements

dispers&s dans 1'espace.

1} Ce priz s'impuse aux entreprises, mals n'est pas pour autant fixé
hors du cadre des contraintes légales,

2) Mallet 1980, p. 228.
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Ce schéma montre bilen la complexité de l'analyse, en particu-
lier le fait gque des &tablissements en apparence semblables
peuvent se différencier trés fortement par la manidre dont
les salaires sont fix&s. On reconnailt ainsi le rdle du salai-
re dans le fonctionnement du marché de l'emploi, mals ce rble
n'est gue partiellement celui du moddle concurrentiel.

bans la populatiecn &tudiée 1), 11 est apparu que le cas le
plus fréquent est celui de la fixation par le marché local
(27), suivi par la fixation institutionnelle locale {18).

Tous les modes de fixation "extra-locale”, alnsi que 1l'exis-

tence d'une politigue d'entreprise locale ont la mime impox-

tance {9). En falt, par rapport aux prévisions, seule la der-
niére situation pré&sente un d&€ficit. Ceci provient de la pro-
portion réduite 4'établissements dépendant de grandes entre-

prises localisés dans la ré&gion.

La détermination extra-locale intervient donc dans un &tablis-
sement sur trois. Elle confirme qu'un bassin d'emplel n'est
pas un espace is0lé&, mals que les &tablissements qul y sont
localisés dépendent souvent de centres de dfcisions extée-
rieurs cu sont li&s par des réglements dont la d&Einition

&chappe & la région 2].

5.5.7.3, Politique d'emplod et mode de fixation des salaires

Il est inté&ressant de comparer maintenant les variables rete-
nues dansg les deux sections précé&dentes. On apprend

ainsl que la politique d'emploi et le mode de fixation des
salaires °) constituent deux dimensiens gui ne se recouvrent
pas parfaltement parce gue les méEcanismes de marché demeurent
importants dans un grand nombre d'établissements. En fait,
seuls deux types de situation semblent vraiment ind€pendants
du marché 3 court terme:

1} BHeld 1982e (2.3.4.}.
2} voir la Partie 111,
3] Held 1992e, pp. 116-117.
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- L'existence d'une politique d'entreprise extra-locale bilen
déterminée.

-~ L'existence d'une grille des salaires rigide (administra--
tion publigue locale, p. ex.).

On peut cependant signaler guelques relations significatives:

- Absence de politique interne et mode de fixatlon local
{institutlonnel ou 1li& au marché&; 26 cas sur 31).

= Marché -interne et mode de déterﬁination extra-local (notam-
ment politigque d'entreprise; 11 cas sur 14).

Il apparait ainsi gque le szlaire constitue une variable im-
portante, mals qu'elle est loin d'&tre la zeule qu'il faut
considérer. Il en va de méme pour la politique d'emploi des

entreprises,

5.6. CONCLUSION

L'analyse du fonctionmement du march& de l'emploi est donc
trés complexe et aucune variable partieile ne permet de le

l). 51 1'on se contentait d'un rai-

comprendre parfaitement
sonnement en termes de moyennes, la portée des relations
observEez seralt blen plus grande. Le principe méme d4'ana-
lyses locales consiste cependant 3 s'intéresser aux parcl-
cularités, dont l'importance peut se révé&ler en fin de
compte dé&éterminante. Et, pour ce faire, seule une approche
partant de 1'&tablissement et cherchant & d&finir sa posi-
tion et son r&le dans la structure de l‘emploi peut con-—

venir.

1} bDes résultats similaires ont €té obtenus pour les caractéristiques
dconomigues {Held 1082¢ et Helid/Malllat 1983},
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CHAPITRE 6:  TYPOLOGIE DES POSTES DE TRAVAIL ET TYPOLOGIE
DES ETABLISSEMENTS: LES DEUX AXES CENTRAUX
DE LA METHODE D‘ANALYSE

6.1. TYPOLOGIE DES POSTES DE TRAVAIL ET CHAINES DE MOBILITE

Les données de 1'étunde sur Neuchdtel ont confirmé l'existence

d'unme structuration do marché de 1l'emploi., c'est-3d-dire gue

1}

vidus & n'importe gquel mement de leur vie active. Dans une

les emplois ne sont pas occupés par n'importe quels indi-

situation donnée sur le marchd de l'emplei, les postes de

travall 2)

remplissent donc certaines fonctions pour la
carridre des indlvidus gqui ies occupent. On pent ailnsi lden-
tifier, pour des jeunes sortant de formation, des emplois
a'insertion, des emplols précaires de départ ou des emplois
d'insertion an marché interne. Pour des non-gualififs existent
des emplols de formation, ainsi que des postes précaires non
li&s au marché de l'emplol proprement dit (main-d'oceuvre fé&-
minine entrant ou sortant d'activité, personnel 3 domicile,
etc.}. Enfin, certains postes sont occupés uniguement par

des personnes arrivant sur le marché de l'emploi directement

depuls des pays Etrangers (salsonniers).

thne fois introduits dans le marché, les travailleurs peuvent

suivre des voles trés particuliéres:
- promotions internes {(dans le cas du marché interne)

-~ passage par des postes destinés 3 am&liorer leur gqualifica-
tion professionnelle, donc leurs chances de trouver un em-

plol stable gui lenr convieane
- stabilité dans le premier empioi occupé

- changements d'emploi fréquents sans obtentlon d4'avantages
particuliers

1y 4.8.1.
2y 4.8.2
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- passages brefs et r&pétés par des emplois prééaires de
type temporaire ‘

- occupation, grice 3 une certaine expérience professlonnel-
le, d'un emplol stable (postes de second emploi, avec on

sans perspectives promotionnelles).

C’est le concept de chaines de mobllité, tel gu'il a &té dé&fini
précédemment, qul convient le mleux pour aituer les diff&-
rents types d'emplol les uns par rapport aux autres, mals

aussi par rapport & la vie active des indivldus b

En simplifiant, on peut dlstinguer deux grands types de chal-
nes de mobilité:

a} Les chaines de mobilité ascendante: les individus peuvent

entrer dans une entreprise et y r&aliser leur carridre, on

occuper une succession d'emplois dans des entreprises dif-
férentes en vue d'acgufrir 1'expérience [(on plus géndrale-
ment des qualifications négociables sur le marché) qui leur
permettra d'occuper finalement des emplols trds attractifs
(en termes de travall, de salalres, de sécurlté, etc.). On

parle aussi d'emplols qualifiants.

b) Les chaines de mobilité horizontsale: 1l'occupation d’empleoies

différents ne permet pas aux indlvidus d'am&liorer notahle-
ment leur situation sur le marché. Les emplols concerngs sont
norn qualifiants. C'est le cas gui 5'approche le plus du mo-
déle concurrentiel, mails les raisons du changement 4'emplol
peuvent &tre diffSrentes d'vn salaire plus &levé.

Ces deux types de chaines de mobilité doivent é&tre complé&tés
par une dimension supplémentaire: les flux 4'entrée/sortie
de l'activité. Ceux-ci surviennent lorsgue les individus
n'ont gudre d'opportunités ou manguent de motivation pour
changexr d'emplei. La dorée d'occupation des emplols peut al-
ler de guelques jours jusgu'ad couvrir 1l'ensemble de la vie

active des travailleurs.

1) 4.8.1.
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les catégories de postes de travail peuvent malntenant &tre
définies selon leur situation sur les diverses chaines de
mobilit&. Une typologie des postes de travail a &té construi-
te dans ce but. Sa forme résulte des analyses présentées au

chapitre précBdent et est influencée par le contexte propre &
la Suisse (faible ch®mage et particnlarités de la politique
d'immigration notamment).

Cing critdres ont permis d'en formaliser le contenu.
Il s'agit de:

a) Stabilité/mobilité.

b} NWature du recrutement (notamment en premier ou en secohd
amplol).

c] Durée de s&jour dans l'entreprise.

d] Destination des travailleurs lors du départ de 1'entre-
prise.

Les ralsons du choix de ces critdres et leurs apports sont

eXplicités ci-dessous:

a) Stabilité/mobllité

Selon les apports de la théorie du double marché de 1'emplol,
3l existe fondamentalement deux types d'emplols: des emplois
stables (marché primaire] et des emplois précaires ou mo-

biles (marché secondalre].

b) Nature du recrutement

Sous ce terme, il faut entendre la distinction impartante
entre le recrutement en premier emploi de jeunes sortant de
formation (qualifi&s) ou désirant acquérir une gualifica-
tion {(non-qualifiés) et ie recrutement en deuxidme emplol,
ol sont valorisés 1'Age et/ou l'expérience.
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c} Perspectives promotionnelles

Les perspectives promotionnelles d'un emploi varient selon
les gqualifications, la nature de l'activité, la taille de '
l'entreprise et sa politigue globale d‘emploi. Certains
postes de travail permettent des promotions fr&quentes ou
faciles, tandis que d'autras ne peuvent conduire 3 auvcnne
promotion, mals offrent la stabilitE. Cela ne signifie pas
gue tout individu occupént un emploi donné aura des perspec-
tives similai:es. mals guwe, pour un individu donn, occuper
tel poste 3 tel moment de sa vle active lui ouvre un certain
nombre de possibilité&s de développement professionnel.

d) Durée de séjour dans l'entreprise

Cette durfe,. longue pour les postes stables, se rédult pour
les postes temporalres, précaires ou qui ne procurent aux
travajilleurs aucune satisfaction. Elle est aussi limitée
pour les individus désirant seulement, au cours de leur sé&-
Jour dans la firme, améllorer leur formation, préparer un

futur changement professionnel ou acquérir une formation,

e} Destination des travailleurs lors du dé&part de
1'entreprise

Ce dernier critdre contribue 3 différencier les postes occu-

pés par des travailleurs changeant d'emplol de ceux gul se
situent sur des flux d'entrée et de sortie de 1'activité ou
du pays. Une sortie du marché de l'emplol peut Etre attribuée
& des femmes exercant une activité d'appoint, & des tra-
vailleurs saisonniers, 4 des &trangers coccupé&s pour une an-
née seculement dans le pays ou & des individus guli ont ter-
min€é leur pfricde de vie active et gqui prennent leur retrai=-
te.
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Les dix catégories de postes que comprend la typologie ont
&té& caractérisées 2 l'alde des cing crit2res précédents
{tableau 21). Quelques exemples aldent aussi 3 en comprendre

le contenu:

1) Postes promotionnels: ces postes sont cccocupés par des tra-

vailleurs ayant bé&néficié& d'une ou de plusieurs promotions

internes.

2) Postes d'insertion au marché interne: ces postes sont of-

ferts 3 des travailleurs engagés pour suivre une fillére
du marché& Interne. Leg changements de postes les condul-

sent 3 occuper des postes premotionnels.

3) Postes stables d'arrivée promotiopnels: ces postes sont
destinés & des travallleurs expérimentés, désireux de se
stabiliser et susceptibles d'2tre promus 3 1'intérieur de
la firme,

4) Postes stables d'arrivée non promotionneis: ces postes

sont offerts 4 des travailleurs expérimenté&s, en vue 4'ocou-

per un poste donné.

5) Postes d'ancrage ou de stabilité horilzontale: ces postes

sont occupés durant toute leur vie active par des tra-

vailleurs dont le niveau hilérarchigue ne varie pas.

6) Postes=-E&tapes ou de mobilit& ascendante: ces postes sont

occupés durant une période limité&e (2 & 5 ans en général)
par des travailleurs désireux d'acquérir une gqualifica-
tion supplémentaire, négociabkle sur le marché et pouvant
leur assurer, lors d'un prochailn changement d'emploi, une
am&lioration notablie de leur situation.

7) Postes d'insertion et de formation: les postes de forma-—

tion confirent une formation de base 3 des non-qualifiés.
Les postes d'insertion sont occupés par des jeunes quali-
flés en vue d'acquérir une premiére expérience pratigue

dans la vie active.
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9)

10)
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Postes & mobilitE& horizontale: peu exigeants sur le plan

de la qualification, ces postes sont caractérisés par des
changements d'emplol fréquents. Ils sont ocenpés durant
une période relativement bréve par des travailleurs qui
passent d'une entreprise 2 1l'autre sans réeslle améliora-

tion de leur situation.

Postes précaires 11&s au marché: dans cette catégorie sont

inclus les postes gul sont cccup#s temporairement par des
traveilleurs guil deoivent ensuite reprendre un autre emploil.
La précarité de ces postes peut &tre due solt & une forte
gélection au cours de la périocde d'essail, scit & des con-
trats de type temporaire {interm&diaires ou chlmeurs en-
gag&s pour une darde limitée).

Postes pré&caires non li&s su marché: ces postes sont occu-

p&s par des perscnnes gul acceptent, pour une railscn ou
pour une autre, la précarité de cette situation: parce
qu’'il s'agit pour elles de la seule manilre de trouver un
emploi (saisonniers, étrangers on personnel féminin en
zones rurales) ou gue les avantages offerts (horaires,
localisation, période, etc.} lewr conviennent particulié-
rement bien f(anxiliaires f&minins, é&tudiants et personnel
2 domicile notammwent). L‘abandon ou la perte de leur
emplol impligue en général pour ces personnes la sortie
dun marché de 1'emploi.

Cette typolegie constitue une synthése de 1l'ensemble des
processus observés et une base analytique issue du concept
central de chalnes de mobilité.
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6.2. LA CONFIGURATION DU BASSIN D'EMPLOX

6.2.1. Introductitn

Les comportements de mobilité trds différents selon le ni-
veau de gualification quil ont &t& observés 3 plusieurs re-
prises réclament une approche c¢ombinant le type de poste de
 travall {tei gque définl cl-dessus) avec des niveaux de

qualificaticn l).

L'8tude de i'importance relative de chague type de poste
pour chacun des niveaux de qualification permet de reconsti-
tuer les partles de chaines de mobilité leocalisfes dans la
zone. On obtient ainsl une image de la configuration du
basein d'emploi sur ia base de la typologie des postes de
travail. )

On peut alors apprécier la longueur de ces chalnes de mobili-
té {an sens des perspectives promoticnnelles notamment) et
leur cohérence [en ce sens que toutes les 8tapes sont pré-
sentes en propertion suffisante pour assurer le passage d'une

&tape & une autre}.

quatre configurations du bassin d'emplol ont &té€ représentées

graphiquement pour les niveaux de gqualification suivants:
- semi- et non-qualifiés-hommes (SMO-H} (figure 6)

- semi- et non-guaiifi&s~femmes (SNQ-F} (figure 7}

quaiifiés (figure 8)
= cadres et gualifiss de niveau supérieur {figure 9]

Les types de postes {cercles} sont pesitionnés sur les di-
verses chaines de mobilité, L'importance de chacun d'entre
eyx est exprimé en pourcentage du totai de l'empici de
1'&chantillon 27,

1] 5.4.4, et Held 1982b,

2) Le procédé d'évaluation de i'importance relative de chague type de
poste est expliqué dans l'Annexe 1, od flgure Sgalement le tableeu
des dannées,
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6,2.2. Chaines de mobilit& et niveaux de qualification 1

6.2.2.1. Description des chaines de mobilité

a) Semi- et non-gualififés—-hommes (SNQ-H - figure 5}

Avec 7,.7% des efiectifs, les postes stables d'arrivée consti-
tuent la catégorie principale des SNQ-H. La mcbilité horizon-—
tale {(4,7%) se d&tache E&galement. Ainsi, la stabilité existe
le plus souvent, pour les S5NQ-H, sous la forme de postes
A'arrivée. Vu l'importance trés falble des postes-&tapes, il
est probable gue les postes d'arrivée scient pourvus par

des individus moblles au départ, mals désireux de se stabi-

liser en trouvant un emploi & leur Convenance.

Les perspectives promotionnelles des SWQ-H sont faibles mais
pas nulles, Elles conduisent parfois & un niveau de semi-
quallfiés {gualification généralement spécifigque), & un ni-
veay Squivalent 2 celui de gualifiés (par exemple formation
sur le tas de conducteurs de machines) ou & un niveau de
cadres inférieurs (&tablissements industriels sans gqualifi-

cation & la production}.

La m&thode utiliis&e ne permet cependant gque de quantifier les
cases d'une mani&re globale, sans pouvolr ventiler les effec-

tifs selon leur provenance lorsque celle-cl est multiple.

Les cadres inférieurs représentent aingi 5,0% de l'emplol,
mais on peut accéder & ces emplois 4 partir de divers types
de postes. On peut &valuer 3 environ un tiers la proportion
d'entre eux gqui provient de la catégorie SNQ-H. De ce fait,
la sphare promotionnelle ='&lédve i prés de 6%: 4,5% {dont
0,8% sont des postes de premier emplei et 1,6% des postes de
deuxiéme emplol, les autres &tant occupés aprés un change-

1) Ces configurations ne reposent gue sur les résultats des Bl enquftee
réaliséee aupr2s des plus grands &tablissements de la zone, Ceci a
pour conséquence d'accroitre relativement 1'importance des postes de
type "marché interne®™ ou “"promotionnels™ par rapport aux postes de
1z sphdre "mobilité™ {insertion et wobilité horlzontale notamment),
On en veut pour preuve le taux de rotation supérieur des établisse-
mente ayant répondun au gquestionnaire {24,4% contre 15,5%). (Annexe 5
et Held 1982c).
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FIGURE 5

A.Chaines de mobilité des SNQ-H
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ment d'emploi interne aux &tablissements} plus 1,5% des
postes promotionnels de cadres inférieurs. La sphére de sta-
bilité représente alors plus de 15% de 1l'empleol, solt prés
des 2/3 des emploils de ce niveau de qualification (23,6% plus
environ 1,5% de postes promotionnels des cadres inférieurs).

Les autres postes occupés par les SNQ-H sont ingérés pour
7,5% dans des chalnes de mobilit& horizontale et orientés
pour 2,6% sur 1l'étranger. Ils comprennent également des
postes de formation (2,0%).

Le rapport stabilité/mobilité est assez proche de la moyenne
de la ré&gion (15%/25%,contre 62%/100%), de méme que la part

de 12 sphére promotionnelle i 1'emploi total (6%/25%, contre
25%/100%) . Cependant, la falble proportion de postes-&tapes
laisse supposer que les gualifications ne sont pas négocilables
sur le marché.

b} Semi- et non-qualifiss-femmes (SHQ-F - figure €)

Une sphére de mobilit& plus importante {pr2s de la moitié des
effectifs) - la stabilitd prenant le plus souvent la forme de
postes d'ancrage {entréefsortie d'activits) = et une sphére
promotionnelle trés limitée, telies sont les deux caracté-
ristigques principales des postes occupés par lesg SHNQ-F. En
effet, cette catégorie de postes ne réserve gque peu de possi-
bilité&s de promotions, qu'elles soient internes ou externes.
Le passage par le march& de 1'emploi ne conduit en cutre guére
2 la stabilit&: 4% des postes seuiement sont du type postes
d'arrivée. La stabilit& est donc le résultat de facteurs teis
gue la igpcalisation ou la pré&sence d'avantages divers (horail-
res par exemple} plus gu'elles ne constitue 1'aboutissement
d'une carridre. Au seln de la sph2re de mobilité apparaissent
surtout des postes & mobiiit® horizontale et des postes pré-
caireg, ainsi que des postes non li&s au marché (auxiliaires
et perscrnel 4 domicile).
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FIGURE B

B. Chainas de mobiiité des SNQ-F
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¢) Qualifiés (figure 7)

Aprés leur formation, qul survient tr&s souvent en entre-
prise, les qualifiés entrent sur le march& de l'empleol de

trois manidres:

- par un poste d'insertion, dont la rotation est forte et
résulte de son statut d'emploi situf au départ de chaines
de mobilité ascendante (3,9%),

-~ par un poste d'insertion au marché interne, gui ouvre des

perspectives promctichnelles {3,3%), ou

- par un poste d'ancrage, dans lequel 1la stabilité ne
s'accompagne gudre d'avantages matérlels ou de respon-
sakilit&s (2,9%).

La mobilit& (12,8%, cu environm un tiers des effectifs) s'ins-
crit fréquemment pour les gualifids dans des chaines de¢ mo-
bilité ascendante: insertion (3,9%) et postes-&tapes (3,0%).
Seuls {,9% des effectifs sont intégqrés & des chaines de mo-
bilité horizontale plus ouw moins courtes. Les passages par

le marché& de l'emplel se terminent souvent dans des postes
stables d'arrivée (13,7%), qul ouvrent encore des perspecti-

ves promotionnelles internes dans un cas sur troils.

d) Encadrement {figure 8)

La promoticn interne constitue certainement le melllewr moyen
pour parvenlr & occuper un poste de cadre inférleur: 5% des
effectifs sont dans ce cas, contre 2% gui ont suivi une vole

externe.

Pour ies cadres sup@rieurs, les deux moyens d'accés se ren-
contrent dans des proportions simiiaires: 4,5% par promotion,
4,3% par passage par le marché de 1'emplol.

D'une manidre générale, la mobilité est falble pour ces caté-
gorles. Lorsqu'’elle existe, elle prend en principe la forme
de la mobilité ascendante.
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FIGURE 7
C.Chaines de mobilité des quaiitiés
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FIGURE 8
D. Chaines de mobilité des cadres
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6.2.2.2. Conclusion

Les chaines d2 mobilité examinées révélent l'exlstence de
perspectives promotionnelles internes intfressantes pour les
gualififs et réelles ponr les SNQ-H. Pour ces derhlers, les
promotions surviennent essentiellement au sein des entre-
prises sur ia base d'nne gqualificatien spécifigque.

Pour les niveaux de qua;lfication,supérieurs, il n'a pas &té&
possible, au-deld de cas particnliers,de mettre en &vidence
deg chaines de mobilité régicnales, car celles-¢l sont extré-—
mement rares. Elles s'ins#rent beauccup plus dans nn espace
naticnal, voire internaticnal.

1 et les régions périphfrigues

Les régions lantermédiaires
ne parviennent de ce feilt qu*d offrir des "mailleons”™ isolés
de ces chaines de mohillité, ponr lesquels elles se trouvent
d*ailleurs en concurrence aves d'autres régilons, et notamment

avec les zones urbalnes.

Dang ces dernlédres, une &tude simileire & celle-cl devrait
donc révéler un "marché des cadres" beaucoup pins important

et plus vari& gue ¢e n'est le cas & Neuchdtel.

Le r&sultat devralt £tre inverse dans une zome 3 tissu
industriel dispersé.

6.2.3, Chaines de mobillté et structures régiocnales du

marché de 1'emplodi

A premidre vue, une certaine ambiguité entre les deunx pers-
pectives d'analyse posslbles (postes ou indlvidus) semble se
2}

dégager de la typologle présentée”’ . Malgré& 1'influence gu'a
eue 1l'observation des caractfristigues des individus cecu=
pent un type d'emplol denné gur la définition de ia typolo-

gle, c'est bilen au niveau des postes de travall gue se situe

1) Le bassin d'emplol &tudié est de ce type.
2) 6.1.
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1'analyse. La référence aux individus se justifie par le
fait que leur allocation aux empleols ne peut ge réaliser que
5i les emplois correspondent aux caract&ristiques et aux

capacités des individus, et réciproquement.

Dans la problématique régionale sous-jacente 3 cette &tude,
i'appreche ne peuvait porter gque sur Ia structure des emplols.
En effet, la carri&re 4'un individu peut se poursuivre hors
d'une régicn. En revanche, 1a éésintégration du tissu régio-
nal des activités ou ia modification de la nature des chalnes
de mobilité& ont des répercussions cumulatives, de nature
structurellie. C'est la combinaisen des postes de travail
existant dans un espace deonnE gui détermine les perspectives

professionnelles des individus, et non l'inverse 1).

Certaines combinaieons vont ainsi permettre 3 des travailieurs
de réaliser leur carridre au sein de 1la ré&gion et vont appa-
raltre comme attractives aux yeux de certains individus ha-
bitant hors du bassin d'emplei, alors gque d'autres ne laisse-
ront comme alternative aux travallleurs gque la stabilité& dans
un emploi denné, le chémage ou 1'émigration. Ce sont donc
i'existence et la reproduction de chaines de mobiiité ascen-
dante qui apparalssent comme d&terminantes pour assurer une
structure du marché de l'emploi de "benne gualité&". Plus pré-
cisément, plus les chaines de meobilité ascendante sant longues,
plus l'attractivité de la région sera grande.

Cette constatation vaut surtout pour les qualifiés. Au nivean
des non-qualifiés, en a signelé la faible importance de la
mobilit& ascendante, Pour eux, 1'impertant ne sera donc pas

2]que les possibili-

tellement le nombre 4'étapes existantes
tés de se stabiliser, veoire d'acquérir uwne qualificaticon. Ii
convient pourtant de relativiser cette constatation. En effet,

lorsque les chafines de mobilit& aescendante se situent au sein

1) voir a ce propos 1l'argumentation relative 3 la typologie des situa-—
tions d'emploi de la M.E.B.S. (4.6,3.).

2} La mobilité est en effet esseatiellement horizonmtale.
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des &tablissements (marchés internes), il ne s'agit pas
toujours de situations favorables: la spécificité des quali-
fications gue l'on y rencontre souvent peut entraver des
changements 4'emplol externes. {Quand ceux-ci sont rendus né-
cessalres par une ré&duction de l'actlvité, une déguallifica-
tlon a gé&néralement lieu, & moins gue 1'individu ne choi-
slsse l'émigration l).

P'une manidre généraie, le concept de chalnes de mobilité
montre 1'existence 4'un certain nombre d'emplois compl&men=-
taires, don¢ de la possibilité de phénomdnes cumulatifs, & la
hausse comme & la balsse, C'est par ce bizls que la structure
€t le fonctionnement méme du marché de 1'emploil constituent
des dimensions essentlelles A considérer dans le cadre de la

mise en oecuvre de politiques régicnales.

Il ne faut cependant pas considérer le concept de chaines de
mebllité de manidre trop rigide. Pb'abord, on doit se rappe-
ler gue l'économie est en perpé&tuel changement et gu'une
planification stricte a d'autant molns de chances de succds
gue l'espace de référence e€st petit. Ensulte, 1'analyse des
flux = montré que des régilons considgérées comme pertinentes
pour l'analyse et la politigue du marché de l'emplol .&taient

ouvertes.

Cecli signifie gu'elles doivent compenser les départs en ter-
mes quantitatifs et gualitatifs, si elles dé&sirent conserver
leur potentlel de maln-4'Oeuvre. Personne ne conteste par
exemple 1'int&rét qu'il y a pour un jeune & se former dans
d'autres régions et parfols & s'y installer et & y faire car-
ri2re. Mais il faut gqu'en contre-partie un jeune formé& hore
région vienne occuper un emplol comparable dans la zone, voire
y résjider définitivement. Pour gu'une région posséde un po-
tentiel de développement endogéne, 1l faut donc qu'elle dis-
pose de presque tous les types de postes constitutifs de
chaines de mobillté ascendante. En fait, il n'est pas trés

1) Dans la mesure ol il s'agit 8ssez souvent d'établissements secondai-
res de grandes entreprises, les merchds internes peuvent aussi repré-
senter de grands risgues pour les travalileurs concernés, et partant
pour les structures régionales du marché de 1'empioi.
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important de savolr gui occupe ces postes, & condition gu'ils
soient ccocupés et que, dans 1'ensemble, ces postes forment
une structure compléte. La mobilité apparalt ainsi comme une
condition pour un bon fonctionnement du marché de 1'emploi,
mals pas comme un reméde aux déséquilibres interrégionaux.

En s'inspirant des concepts théorigues ilssus des analyses de
la segmentation, on peut proposer une approche différente de
la structure de 1l'amploi de la zone {au sens de la typolegie
des postes). On subdivise d'abord les postes selon qu'ils
sont quallflés ou non-qualifiés et gualifiants ou non -qua-
lifiants. Le processus d'acquisition d&e gualifications et
d'amélioration gualitative du poste occupé peut Ztre interne
ou externe a 1l'entreprise. Les postes unon -gualifiants favo-
risent pour leur part parfoils la stabilité& ou incitent plu-
t8t & la mobilit&. Pour les non-qualiflés mobiles, on tiendra

encore compte du sexe deg travailleurs l).

Le gchéme sulvant montre comment ge présente la structure de
l'emplol de la zone sur la base des cing critéres proposé€s

{figure 9).

Figure 9: Une structuration possible des données 2

Emploi total

gualifiss Semi~ et non—qualifiés
{57, 2%) (42, 8%}

pualifiants Non gqualifiants ¢ualifiants Non qualifiants
{33,0%) (24,2%; (4, ,4%) {38, 4%)

Inter‘ngi;;?rnes stamles lniirnes Stables Mobiles

(20,6%) (12,4%) (1B,08) (6,2%] (4,4%) (19,7%) (18,7%)
A B c D B g & Femmes Hommes Femmes
(9,7%) (10,0%) {B,3%) {10,4%)

FI Fz Gl Gz

1) Ces divers critdres se retrouvent de manidre dispersée dans divers
travaux relatifs 3 la segmentation du marché de 1'emplai.

2) Annexe 1, tableau 2.
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La diverslté&é des situations rencontrdes montre bien le cbté
alsatoire des conceptions traditionnelles de la segmentation.

Selon les cas, la valeur du segment primaire

varier significativement:

aj

B)

peut en effet’

Le segment primaire correspond aux postes qualifiés:

57.2% (A + 5 + C + D}

Le segment primaire correspond aux postes qualifiants:

37,4% (A + B + E)

¢ | Le segment primaire correspond aux postes quallfiés et

d)

qualifiants: 33% (A + B)

Le segment primaire correspond auk postes qualifiants

internes: 25% ( A + E)

e} le segment primaire correspond aux postes qualifiés et

gqualifiantz internes: 20,6% (A).

Lorsque le segment secondaire ne constitue pas un résidu,
mais fait 1'cbjet d'une définition précise, dea conceptions
fort diverses apparalssent aussi:

a)

b)

c)

d)

@)

£)

q)

Le segment secondaire correspond aux emplois
€185: 42,8% (E + F + G} )

Le segment secondailre correspond aux emplois
fiants: 62,6% { C + D + F 4+ C)

Le segment gsecondaire correspond aux emplois
ants ainsi gue gualifi&s, non gualifiants et
44,63 (D + F + G)

Le gegment secondaire correspond aux emplois.

et non quailifiants: 38,4% ( F + G)

Le segment secondaire correspond eux empiois
ants et mobiles: 24,9% { D + G )

Le segment secondalre correspond aux emplels

qualifi&s et non:gualifiants: 20,4% ( F, + G,

Le segment secondaire correspond aux emplois
gualifi&s, non gualifiants et mobiles: 10,4%

non-guali-

non -gquali-

non qualifi-

mobiles:
non-gualifiés
non guaiifi-
fé&mining non-

)

féminins non-

Gy}
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" On pourrailt aussl ne prendre en consildération que les
emplois 3 statut précaire (critlres non retenus dans le
schéma précédent),

{n constate ainsi que les dé&finitions simultanées des deux

1)

segments gue l'on rencontre dans la théorie ne caracté-

risent que des situatlions extrémes et lalssent dans l'ombre
2}

une zone interm&dialre souvent trés lmportante -

Dans d'autres cas, seul un des segments est défini, le rési-

3). D'une maniére générale,

du constituant l'autre gsegment
on constate que la diversité et l'imprécision des approches
sont grandes et qu'elles ne prennent de sens que par rapport

& une problématique précise.

La réflexion régionale sous-jacente & l'é&tude sur Neuchdtel

ne pouvait Se contenter d'une approche duale, gqul auralt &té
beaucoup trop globale. La typologie des postes de travail qui -
est proposée dans ce chapitre n'est donc pas incompatible avec
la th&orie de la segmentation, mals constitue une tentative

de dépassement des limjites et des définitions incertaines

des approches duales.

€.3. UNE TYPOLOGIE DE LA POSITION DES ETABLISSEMENTS
SUR LES CHATNES.DE MOBILITE

6.3.1. Le principe d'une tvpologie des &tablissements

Les analyses de la configuration du bassin d'emploi ont été
effectufées sans tenir compte des &tabiissements dans les-
quels les divers types de postes se trouvent. Or, c'est au
niveau des E&tablissements que leur nombre, lenr contenu, les

1) Par exemple chez Plore.

2) En prenant par exemple la définition”qualifiant intermes™ {25%) pour le
primaire {d) et"not-qualifiés, non qualifiants ¢t mobiles™il8,7%) pour
le secondaire (f), cette zone intermédiaire vaut 56.3%.

3} Partie I, chapitre 4 (4.5.4_).
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rédgles d'accds, les rémunérations,...sont fix&s, Ils font
partle d4'un syct2me et sont sujets 3 toute modification de
son organisation. Les mellleurs empleols peuvent disparaitre
én cas de fermeture d'un &tablissement. C'est donc & ce ni-
veau que dolvent &tre effectudes en fin de compte les ana-
lyeee locales,

Mals dés gu'une zone dépamse une certaine taille, il n'est
plus pussible de considé&rer chague firme comma un cas par-—
ticuliler (sauf pour des problémes précis). Il convient alors
de chercher & regrouper les &tablissements de manlére anssi
pertinente que possible par rapport au probléme 3 &tudier.
En 1'ocenrrence, les regroupements doivernt concerner des
établissements accupant une mé&me position sur lee diverses
chaines de mobiiit#&, c'est-d-dire présentant des combinai-
sons de postes (an sens de la typologle retenue) similaires.

Le principe méme d'nne typologie peut &txe discutéd:

a) Une typologie ré&duit l'information de maniére partielie.

Il est évident gne, par rapport & la richesse d'une mono-
graphie ou d'une analyse tré&s détaiilée, toute typologie
constitue une sclution peu satisfalsante. Cevendant, les
analyses monographlgues pré&sentent de grandes limites sur
le plan méthodologigue et ne permettent pas d’'aboutir &
des conclusions générales. Une vision systématigue des
processus se révéle aussi difficlie. La typologle ne doit
d’'ailleurs pae remplacer de telles analysee. Son objectif
conalste bien davantage & regrouper des £tablissements

de manlére pertinente par rapport au problé&me & &tudier,
et non pas selon des classifications existant a priori
et transpogées d’'applications trads différentes (branche

et taille notamment).

b} Pour gu'une typologie pnisse &tre construilte, 11 faut gue

les structures d'empiol des &tablissements soient claire-
ment et durablement différenciées.En effet, on peut suppo-
ser que les structures de l'emploi des petits £tablisse-
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ments sont trds caractéristiques, mais gque certaines peu-
vent aussi sublr rapidement des modifications importan-
tes. De l'autre cft&, il est vraisembklable gu'existent
souvent dans les pilus grands &tablissements des structu-
res "atypigues", c'est-a-dire gue la majorité& des types de
postes s'y rencontrent. Le premier point pose le problEme
de la stabilité de la typologie, qui est discuté ci-dessous.
Le second souldve celul de la tallle des établissements
pour lesguels une typoleogie & un sens, Pour les plus grands
€tablissements, dont 1'influence sur le marché de l'emploi
est perceptible, le recours & une typisaticn ne conviendra
gudre. Une analyse monographique approfondie, et une

€étude des relations entre &tablissements seront nécessai-

Les 1 .

Dans les autres cas, les diffé&rences de tallle entre
Etablissements peuvent &tre génantes pour une tentative de
formallsation des résultats. Le nombre de cas ol ce probid-
me se pose est cependant limit&. On pourra facilement en
tenir compte dans l'interprétation, voire dans la forme
méme de la typologle construite. Celle-cl devralt notam-
ment comprendre un groupe d'&tablissements “atyplgues”,
ainsi qu'une catégorie d'Etablissements ol prédominent des
phénoménes aléatolres. D’'une mani2re générale, ii semble
que le recours 4 une typologle des Etablissements a d'au-
tant plus de sens gue ia taille des &tabliscements est pe~
tite & moyenne, gque leur nombre est &levé et que des diffé-
rences de structure sont perceptibles.

La forme et le nombre de types rencontrés peuvent varier

et l'affectation des &tablissements aux divers types se

modifier. Ce probléme est li& au fait que les skructures
&conomigques sont l’objet de perpétuelles mutations. Or,
ces mutations doivent &tre connues et leurs effets compris.
Méme gi la méthode de la typologle n'est pas prévue pour
cela, l'absence d'alternatives satisfaisantes conduit &

1} Ce point est développs dans la Partie III.
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rechercher une adaptation de la méthode. Deux solutions

semblent envisageables:

= Une typologle tr2s précise et dont les limites sont
bien margquées esst construite. On s'intéresse dans ce
cas 3 la modification de l'affectation des &tablisse-
ments et des emplois dans les divers types.

- Deux typlsations sont effectuées sur la méme popula-
tion des &tablissements, caractérisée & L'aide de la
méme typologie des postes, a deux dates différentes.
On compare alors la forme et le contenu des deux typo-

.

logies.

Dans les deux cas, une analyse statistique de l'é&volution
de la situation du marché de 1l'emplol {& 1'ailde p. ex.
d'une comptabilité de 1'emplol) contribue & faciliter les
diagnostics et & &tablir un cadre de ré&férence fiable.

Le principe de la construction d'une typologie des &tablisse-
ments semble ainsl se justifier, mais 11 se heurte & de
nombreuses difficultés qu'il convient de garder & l'esprit
et de chercher a surmonter. En effet, le recours 3 une typo-
logie des &tablissements n'est pas utile dans tous les cas.
Il faut aussi préciser gque plus la population &tudiée est
homogéne, plus petit sera le nombre de types d'é&tablisse-
ments rencontrés. A 1l'inverse, la prise en considération de
1'ensemble des secteurs d'activité et de tous les niveaux

de qualification accrolt inévitablement le nombre de types
constitués.

La typologie qui est présentée dans cette gsectilon est forte-
ment influencée par le cholx méthodologique qui a présidé a
la constitution de 1'&chantillon d'établissements enquétés

et par 1l'objectif de la recherche n,

Une simplification de la typologie est envisageable lorsgu'on
ne considére que des sous-ensembles d'&tablissements ou
d'emplols, cu gue l'on ne s'intéresse gu'a des aspects par-

1) Annexe 3.
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tiels du fonctionnement du marché de 1l'emplol (par exemple
i'existence ou 1'absence de possibilité&s de formation, d4'in-

sertion ou de promotions) 1,.

C’est en fait surtout dans une perspective dynamigue gue les
problémes soulevés par le recours 3 une typologie des
établissements sont les plus grands. Ceci montre gque cette
méthode ne constitve pas une fin en soi, mals un point de
@épart fournissant une vision synthé&tigue de la situation,
sur laguelle &'autres informations relatives aux divers

établissements peuvent &tre greffées.

6.3.2. Pr&sentation de la typologle construite

La typologie des &tablissements qui a &t& construite avait
pour objectif de rendre compte de la position des &tablisse-
ments sur les diverses chaines de mobilité gui structurent
le march& de 1l'emplod. Les effectifs de chaque &tablissement
ont &t& répartis selon les niveaux de qualification dans les
diverses catégories de postes de travail 2). Clest e compa-
rant entre elles les structures de i'emplol des £tablissge-

ments ainsi obtenues qu'une typologle a pu &tre &tablie.

Les principales différences entre structures ont &t& révé-
lées & 1'aide de la méthode de 1'analyse factorielle °)

groupes ont &té constituds 3 l'aide de méthodes de classifi-
4}

. Les

cation antomaticque

Les deux méthedes gui ont donné les meilleurs ré&sultats sont
les suivantes:

a} Ciassification hi&rarchique ascendante (chainage moyen)
sur les Qonnées de base, afin d'examiner les relations do-
minantes entre observations, d'identifler d'é&ventuels cas

13
2

Held/Maillat 1983, Partie II, chapitre 3 (3.4.2.),

Il s'agit du teblean "poates/qualifications™, qut est présentd dans
1'Annexe 1.

3} La nature des donnfes a conduit & rertenlr la wéthade de 1'analyse fac~
torielle en composantes prlneipales. Veir 1'Anoexe 3 {(2.).

4) La présentation de ces méthodes est faite dans 1'Annexe 3 (3.],
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particullers, de se faire une idée du nombre de classes
4 constituer et de choisir les centres de classes pour

la partition inltlale de la seconde mEthode.

b} Clasgification par partitionnement (KMEAN} sur une par-
tition 1nitia1é issue de la classification hiérarchique
ascendante, pour un nombre de clasgses que 1l'on fait va-
rier autour du nombre lndigué par la mé&thode précédente
et selon les apports de l'analyse factorielle.

Malgré le haut niveau mathématigque de ces mé&thodes et les fa-
cilités de trailtement par ordinateur, il est apparu qu'il
n'y a pas de méthode parfaite pour la construction &'ume
typologie. Seule une amalyse hilen structuré&e, dans laquelle
chague &tape eat maitrisée, permet d'aboutir 3 un résultat

satisfaisant.

Les diffsrentes méthodes doivent done Stre utilisfes de ma-
nidre complémentaire, afin que les groupes constitués puls-
sent Etre interprétés et gu'ils représentent aussi blen que

possible la population initiale.

Le nombre &levé& des variables considérées dans cette ana-
lyse (709 !
tats.

s'oppose A une présentation simple des résul-

On se contentera de ce fait de signaler icl que la structure
des qualifications constitue d'une manidre générale un pre-
mier filtre. Ainsi, troia subdivisiona principales ont &té
identifiées:

- SNQ-H

- 5NQ-F

= Qualifiés
Les types de postes ne se sont avérés discriminants gqu'a un
deuxiéme et 3 un troisiéme niveau.On a d'abord distingué:

- les &tablissements de premier emploil

= les &tablissements de deuxiime emplod

1) 7 niveaux de qualification et 10 types de postes; 5 varidles avajent
cependant une valeur nulle, Voir Held/Malllat 1983, Partie I, cha=
piltre 7 et Held 1982g,
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= les &tablissements combinant stabllitd et mobilité
~ les &tablissements offrant une majorité de postes
précaires

€t, au troisidme niveau, on a tenu compte des perspectives

promotionnelles l),

La structuration des treize types apparalt désormais claire-
ment (figure 10).

6.3.3. Descriptlcon des treilze types d'é&tablissements

Chacun des types qul a &té identifié peut Btre caractérisé
par la position sur les diverses chatnes de mobilits, par la
structure de 1'emploi, par la politigue du personnel et par
les caractéristigues é&conomiques des &tablissements qui en

font partie 2).

On s'est contenté icl de retenir les caract&ristiques prin-
cipales,. La présentation de la typologle est zffectuse en
guatre groupes: marché interne {a), deuxi2me emploi (b},
mohiles et précalres (¢) et jinterm&diaires (d4).

a) Marché interne

— MI: Etablissements promotionneis de premlexr emplioi pour
qualifiés (marché interne)

Composé de 7 &tablissements, couvrant 9,6% de l'emploi, 1e
type "MIQ" n'a que peu de relations avec le marché de
l'emploi. La moitlé du personnsl fait partie du marché in-
terne proprement dit. La formatlon et les promotions y
sont fréguentes 2t les conditions de travail sont boﬁnes.
Sur le plan du niveau de gualification, on reldvera sur-~
tout 1‘'importance de l'encadrement moyen et supérieur et
celie des gqualifi&s en g&néral, des qualifiés administra-
tifs en particulier. Les GSNQ, peu nombreux, sont généra-

1) Pour les détails de l'analyse, voir Held/Maillat 1283, {(Parcie I,
chapitre 7) et Held 1982g,

2} Pour plus de détails, volr Held/waillat 1983, chapitres 7 et8 .,
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ralement du sexe féminin. Les &tablissements sont plutdt
de taille moyenne, mais dépendent de grandes entreprises.
Leur domalne d'activité fait partie du secteur des ser-
vices (privés et publics) et se caractérisze par une grande
stabilité. Des mutations surviennent entre établisseﬁents
du groupe en début de carri@re ou 3 l'occasion de promo-

tions importantes.

MIQS: Marché interne de gualifiés, mals limité au_niveau

cadres inférieurs (cas spécial "pur®)

Particulier sur le plan de i'activité, cet &tablissement
public l'est aussi dans la structure de son emploi. Avec
25,6% de cadres inférieurs et 60,3% de qualifiés, la struc-
ture des qualifications apparait camme caractéristique. La
nature des postes (stables & 80% et intégrés au marché in-
terne pour 56% des effectifs) démontre qu'ii n'existe pra-
tigquement aucune relastion, szuf en premier emplol, avec

le marché. L'encadrement supfrieur est trés réduit et est
pourvu en partie de manidre externe. Cet &tablissement de
petite taille se caractérise par une stahiiité parfalte de
son activité, Ceci permet la constitution 4°'un marché
interne pur jusqu'au niveau des cadres inférieurs, ol pra-
tiguement tous les recrutements externes se font 4 ia base,
i'aliocation aux autres postes survenant uniguement de ma-
niére interne. Des conditions de travall assez difficiles
posent cependant guelgues probiémes de recrutement.

MISQ: Marché interne pour SNo-H (ces spéclial "pur”)

L quelgues trés rares exceptions prés, 1'ensembie de la
sph2re de stabilit& appartient au marché& interne (70%).
La mobilits ne prend dans ce cas que ia forme 4'une mobi-
iité de premier emploi. Les travaiileurs effectuent ia
plupart un apprentissage de professions spécifiques en un
an. Ces formations n'ont pas &té considérées comme de ve-
ritables gualifications. C'est la ralson pour laquelle ia
proportion des SHQ s'éldve i plus de 70% des effectifs.
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L'encadrement véritable demeure limité, mais on deit inclu-
re la grande majorité des qualifigs dans les niveaux higrar-
chigues attelnts & la suite de promotiens.

Le service public rempll par cet &tablissement lui garan-
tit une grande stabilité de son activité, et sesules quel-
ques péricdes de l'annge réclament le recours 2 du per-
sonnel anxiliaire. Le marché interne de l'&tablissement
est intégré A celui du groupe et donme lieu en déhbut de

carriére 4 des mutations assez nombreuses.

L=z subdivision effectuée dans la catégorie marché interne

_est donc apparue comme indispensable, vu les particulari-

b}

1)

t&s des deux types d'&tablissements pré&cédents 1).

Deuxidme emploi

DEQC: Etabligsements de deuxiéme emplol pour cadres et
qualifiés insérés dans des chalnes de mobilité

ascendante
Tras qualifiés, avec une forte proportion de cadres supé-
rieurs et un encadrement administratilf important, le type
"DEQC" comprend 8 &tablissements (§,6% de 1'emplol). Les
ingénieurs et universitaires non cadres sont Egalement

‘nombreux. Pour l'essentlel, les postes supérieurs sont

occupés 3 la suite de promotlons internes, consécutives 3
des recrutements en deuxi2me emploi. L'importance des
postes-&tapes et des postes stables d'arrivée condult A
1dentffier les &tablissements de ce type comme de deuxi2me
emploi pour cadres et gqualifiés. Ils sont ins&ré&s dans des
chaines de mobllité ascendante internes et externes aux
établissements. Dans ce dernler cas, elles se terminent
souvent dans d'autres firmes et r&glons. Les &tablissements

Leur présence dans l'échantillon provient de l'option qui a &t& prise
au départ, 4 savcir celle de rendre compte du plus grand nombre de
situatioms possibles.
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de ce type sont de taille petite ou moyenne et exercent
une activité de services aux entreprises on de services
mixtes. Leur marché est relativement stable, mais dépend
de 1'évolution de l'activité des groupes industriels aux-
quels 1ls sont assez souvent liés.

SPSQ: Etablissements d'arrivée cffrant des perspectives

prompticonnelles aux SHG=-H

Les trols &tablisgsements composant ce type constituent plu-
tdt des cas particuliers. Qccupant beaucoup de SNQ-H, mais
aussl une proportion meyenne de gualifiés et une propor-
tion élevée de cadres inférieurs, ces €tahlissements possé-
dent un marché interne accessible en deuxidme emploi (exi-
gence de stabllité, en vue d'acquécir une‘formation inter=
ne gqul permet des promotions}. Ils se situent donc au bout
de chaines de mobllité horizontale, lorsque le désir de
stabilité devient déterminant chez certains travalllsurs.

L'ensemble de la sphére promotionnelle g'éléve d plus de
50%, celle de la stabllité a pras des trols quarts des
effectifs, alors que la part des pastes accesslbles en
premier emploi est faible. Ces trols &tabligsements couvrent
8,5% de l'emplol. Leur taille est plutdt grande et leur
activité falt partie du secteur secondaire. Les marchés

sont relativement iﬁcertains et penvent menacer la sta-
bilit% de l'emplol de travailleurs stables et 3 gualifi-
cation spfcifique.

55Q: Etablissements stables d'arrivée pour gquallflés

Les perspectives promotionnelles ne sont pas absentes de
ces B établissements (elles concernent environ un guart
des effectifs), mals pour l'essentiel ce type d'€tablisae—
ments recrute en deuxléme emploi des travailleurs dont
1'intérdt résids plus dans le travall lul-méme que dans le

niveau hilérarchique.
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Une partie des travailleurs gquitte cependant 'i'entreprise
en raison de perspectives promoticnnelles insuffisantes.
le passaée par lie marchZ de l'emplei leur permet générale—
ment de réaliser leurs ambitions gr&ce & l]expérience
acguise.

Ces Etablissements se situent auw bout de chafnes de mobi-
l1ité ascendante ou constituent l'un des derniers maillens
de ces chalnes. Ce type peut d'une manidre générale &tre
considéré comme trés gqualifié (6,3% dans la catégorie
"ingénieurs", 59,5% dans les cat&gories "gqualifi&s").
L'encadrement, moyen, est pourvu en partie par recrutements
" externes. L'emploi total couvert est de 5,4%. La petite
taille des unités contribue sans doute & 1'intéré&t du tra-
vail et aux faibles perspectives promotionnelles. La stabi-
1ité& de l'activité de ces é&tablissements est dvue 3 leur
spécialisation ou 3 leur compétence (biens industriels in-

term&diaires ocu services techniguas).

55NQ: Etablissements stables d'arrivée pour SHNQ-E

Ces cing &tablilssements, de taille relativement petite,
représentent 3,2% de l'empioci. Ils comprennent plus de S0%
de ENQ-H, dont la meiti# occupent des postes stables
d'arrivée non promotignnels., La rotation du persennel y est

assez &levée.

Ces E&tablissements se sltuent en bout de chalInes de mobki-
lité heorlezeontale. Quitter ces entreprises apporte peu
d'avantanges aux individus, volre des désavantages aprés
une certaine période. Les motifs de sécurité de 1'emploi
et prohablement une qualification spécifique semblent pré-
deminants dans 1'explication du phénoméne.

L'activité de ces é&tablissements est plutdt industrielle
et dépend assez fortement de la clientdle.
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¢} Moblles et pré&caires

= Ancrage: ¥tablissements offrant des pastesg d'ancrage
& des SNQ-T

Pr&s de 58% du personnel des &tablissements de petite

taille gui forment ce type appartiennent & la catégorie
SHQ-F. L'encadrement et la gualification y sont faibles.
La stabllit&, assez importante, prend surtout la forme de
la stabilit# horizontale {postes d'ancrage), qul n'est
pas lige au marché de 1'emplol proprement dit {emntrée/
sortie d'activit®). Les postes stables d'arrivée y sont
aussi nombreux. Ils concernent surtout’ les cedres et les
qualifiés, pour lesquels une expérience professicpnelle
assez longue s'impose. Pour certalnes fenmes, ils consti-
tuent aussi 1'aboutisgsement de chaines de mobilité hori-
zontale, dans lesgquelles ces &tablissements sont d'allleurs
ingérés. La formation y est limit&e. Les 7 &tablissements
de ce type occupent seunlement 3% de l'emploi, Leur acti-
vité est de type industrlel. Une partie d'entre eux
connait d'ailleurs un déclin marqué. Il n'y & pas de vé-
ritable politique d'empiol et seule la localisation géo-
graphique et l'absence d'alternatives en mati&re d'emploi
pour la main-d'ceuvre leur permettent de suppléer & 1'ah-
sence de perspectives promoticnnelles et 3 la précarité

des conditions de trawvail.

- Mobiles: Etablisgements féminins 3 fort volant de mobilité

A part un encadrement inférieur l&gérement plus &levd, la
structure des gualifications du type "Mobiles" ressemble
fortement i celle du type "Ancrage" et se caractérise no-
tamment par nne tras forte proporticn de SNQ-F. Aucum ty-
pe de postes n'apperait véritablement comme dominant. Ce-
pendant, entre les postes & mebllité& horizontale, les
pustes précaires et les postes précaires non liés au
marché, le volant de mobilité s'éléve & plus de 40%. A
cela s'ajostent les fortes preportiens de postes d'inser-—
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tlon et de postes de formation. L'assoclation de posgtes de
premier emploi et de postes relevant du volant de mobilits
caractérlse des étahblissements offrént-des conditions 4'em-
ploi peu favorables et n'exigeant guire la stabilité. lLes
6 Etablizsements de ce type sont de tallle mgyenne & gran-
de. Ile couvrent 8,7% de l'emploi de 1l'é&chantillon et
appartieﬁnent aux branches du comherce de détail et des
hopitaux. '

PF: Etablissements offrant une forte proportion d'emplois

précaires féminins non 1li&s an marché de 1l'emplodi

Avec prés de 70% de leur personnel comprls dans la caté-
gorie SNO-F et 45% de postes du type “précalres-femmes”,
lee trois petits &tabliessements de ce dernier groupe

{1,3% de 1l'emploi) constituent un cas particulier. La mo-
blllt& proprement dite reste assez limitée. Qualifiés et
cadres y sont recrutfs en deuxidme emploi et occupent des
fonctlons de responsabillité. La seule forme de stabllité
offerte aux femmes reléve du type "postes d'ancrage”. La
sphére promotionnelle en est totalement absente. Le recru-
tement a'est possible qu'en raison de conditions particu-
lidres d'exercice de 1'activité: travail a dcmiciié cu 3
titre d'auxiliaire. Il s'aglt dans les trols cas d'établis-
sements industriels oft les téiches peuvent &tre fraction=-
nées ou dans lesquels Il'activité subit de grandes variae

tions saisonnisres irréguliéres.

PE: Etablissements ol un grand nombre d'emplois & statut

précaire sont occupés par des Etrangers

Un encadrement inférieur et une gualification de la pro-
duction assez importants accompagnent, dans les 6 é&tablisse-
ments de ce type (5,08 de 1l'emplei)}, une forte proportion
de SNQ+H. Ceux-cl sont 1lngérés pour l'esgsentilel dans des
chalnes de mobllité liées 3 l'é&tranger et gqui concernent
surtout des salsonnlers. Le statut de salsonniers peut

#tre transformé aprés cing ans en une autorisatlon de sé-
jour a4 1'année, Cette transformation ne prépare que rare-
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ment & up changement d'emplol ultérieur {quasi absence
de Flux entre zntreprises de la construction} au sein de
la région. La stabilité est assez souvent récompenste
par une promotion interme. La politique nationale de la
maln=-d'oeuvre &trangdre. la précarité des conditions de
travail ainsi gue l'incertitude et les fluctuations sal-
sonni&res de l'activité expliquent la position partlicu-
li2re de ces Etablissements sur le march& de 1'emplol.

Intermédiaires

Deux types intermédiaires ont &t& constituwés, l'un occu-
pant surtout de la main-dfoeuvre masculine alors gue
l'autre est l&g2rement spfclalisé dans l'emplol de per-

sonrel féminin,

SMSQ: Etablissements de deuxi2me emploi pour SNQ=H,

avec noyau stable important et rotation &levée

Le type "5MSQ", comprenant 12 &tablissements et couvrant
14,5% de l'emplol, constitue un type intermédiaire: sur
le plan de la structure des qualificatlons, il s'approche
de la moyenne pour toutes les cat&gories (sauf pour les
SNQ-H); sur le plan de la structure des postes, la pro-
portion &levEe de postes stables 4'arrivée s'accompagne
de nombreux postes 3 mobilit& horizontale. Les tra-
vallleurs peuvent parfols bénéficier d'une formatilon
{gén&ralement sp&cifique, laguelle conduit assez Souvent
8 des promotions). Mals 8 ¢Bt& de ce noyau existent des
catégories de travailleurs tres mobiles. Il s8'agit dans
tous les cas d'établlssements lpdustriels de taille

moyenne,

Neutres: Etablissements "neutres"™ et mixtes

Les 14 établissements de ce type, de grande taille (30,5%
de l'emplai), sont peu caractérisé&s, gque ce $olt du point
de vue de la structure des postes ou de celle des guall-
fications. Seule la proportion des SKHQ-F dépasse nette-
ment la moyenne, alors gue les niveaux de qualifiés et de
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cadres sont légrement moins importants que dans l'en-
semble des Etablissements. On constate aussi une rota=
tion considérable et une sphére de stabilité réduite, com-
posée essentlellement de postes sans persbectives pro-

motionnelles.

L'activité de ces &tablissements est de type industriel
ou consiste en un service 4 la population. La grande
taille de plusieurs &tablissements est vraisemblablement
responsable de leur absence de particularités.

6.3.4. Evaluation de la typologie

ﬁa typologie qui est proposée ici est certes imparfaite, no-
tamment parce gue les emplois de la production n'ont pas &té
séparés, dans les plus grands établissements, des emplois de
1'encadrement technique, administratif et commercial. Il a

cependant &t& dit plus haut que le.principe mime d'une typo-

logie £talt discutable dang le cas de grands établissementsli.

On a cependant pu démontrer qu'une telle typologie pouvalt
donner lieu & vne analyse de foncticmnement du marché de
l'empioi, sur ld base de laguelle les diagnostics possibles
sont apparus comme plus précis et plus riches que ceux de
regroupements différents. Une réflexion prospective s'est

aussi révélée possible et intéregsante 2).

Mals pour gqu'une typologie des &tablissements pulsse &tre
utilisée comme instrument d'analyse simple et général, deux
conditions doivent é&tre satisfaites:

= L'analyse dolt peouvolr s'appuyer sur une base statistique
aussi compléte gue possible (comptabilité locale de
l'emplol}, afin de caractériser 1'évolution globale du

1} Une analyse portant uniguement sur la position des grands é&tablisse—
ments dans le marché de 1'emplol permeckrailt peat-Stre de lever
cette difficulte.

2) Held/Maillat 1983 {partie I, chapitres 8 et 9).
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volume et de ia structure de 1l'emploi, ainsi que celle
de ia nature et de I'intensité des flux de main-d'ceuvre

dans la zone.

= La typologie des E&tablissements doit pouveir &tre Stablie
3 partir d4'un nombre limité d'informations guantitatives,
dont l'interprétation seule serait vérifige & 1'aide de
données gqualitatives. Une typelogie normative ainsi
qu'une grille d'affectation des établissementg)aux ai-

vers types ont pu 8tre proposées dans ce but .

§.3.5. Typologie deos &tablissements et théorie de ia
segmentation
On a vu gque la théorie de la segmentation identifie des

enplois et des catégories de main-d'oeuvre, et non des
entreprises.

Ce n'est qu'an travers de l1'existences de march&s internes

du travail gue 1'entreprise est apparue de manidre concrite.

Pans certaing cas, une segmentation interne (latente) a &té
mise en é&évidence: dans certainegs firmes existe, a cbté
d'un noyau stable, un "volant de mobilité" formé de tra-

2}

vailleurs du seqment secondaire -

La typologie d'entreprises gui rf&sulte d'une telie démarche
est la suivante:

- entreprises disposant d'un marché interne

- entreprises oll coexistent "noyaa stable" et "volant
de mobilité"

- entreprises offrant des emplois de type secondaire,

1) Held/Malllat 1983, (partie II, chapitres 1 et 4}).

2} Voir Partie I, chapitre 3 (3.1.4.).
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La typolegie gul a &t& chtenue dans le cadre de 1'&tude de
cas de Neuchftel peut &tre pré&sentée salon tette classification:

1) Etablissements du segment primaire: ce groupe comprend
les &tablissements promctionnels insérés dans des chafi-~
nes de mchilité ascendante, ainsi que ceux situ&s en
bout de chalnes de mebilité (groupes “"marché interne" et

"deuxidéme emploi").

2) Etablissements cid coexistent de mani2re significative des
emplois du seqment primaire et des empleis du segﬁent

secondaire. C'est le cas des types intermédiaires.

3) Etablissements du segment secondaire: il s'agit des

&tablissements des types précaires et mobiles.

Le segment primaire peut &tre subdivisé:
a) Marché interne: "MIQ" + "MIQS" + PMISQ"
b) Deuxiféme emploi: '
~ Mcbilité ascendante: "DEQC” + "SPSQ™
- Stabilité A'arrivée: "55Q" + "SSNQ"

Le segment secondaire peut lul aussi &tre partagé selen le
type de flux qui le caractérise:

&) EntrSe/sortie d'activit& ou de l'espace naticnal:
= Stahilité&: "Ancrage"
~ Pr8carité: "PE" + "PP"

b} Mobilité& inter-postes: "Mcobiles"

Le gsexe des travailleurs peut aussi &tre pris en compte dans
les groupes "primaire/seccondaire® et “secondaire”.
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Cacl donne les effectifs sulvants:

Segment ' © HNombre Emploi
d'stablissements
- Primaire 33 36,6
a) Premotionnel 9 12,9
b) Mobilité ascendante 11 15,1
¢} Stabilité 13 8,6
- Primaire/asecondaire i 26 45,4
{interm&diaire)

al Masculins 12 14,9
b} Mixtes 14 3¢,5
- SBecondaire 22 18,0
a) Mobilité 6 8,7
b) Entréfe/sortle d'activiti 16 9,3
- Stabilité ' 3,0
- Précarité - masculins 6 5,0
= fémining _3 1,3

- Total 81 100,0

Certaines affectations - comme celle du type "SS5NO" au seq-
ment primaire - peuvent 2tre digcutées, vu l'imprécision de
la plupart des concepts de rEférence. Par allleurs, le fait
de considérer tous les travailleurs d"un &tablisgsement dans
une seule caté&gorie n'est pas trés satisfaisant, dans 1ia
mesure ol 11 conviendrailt plutdt de regrouper les types

de postes 1).

On constate dans tous les cas gue la typologie duale se ré&-
véle insuffisante pour une analyse du fonctionnement du mar-
ch& de l'emplol au niveau local et gu'il existe, entre des
établicsements disposant d'un marché interne et ceux od la
rotation est trés Blevée, une sé&rie de types importants

dont il faut tenir compte.

1) 6.2,4.
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6.4, COMCLUSION: PRESEMTATION D'UNE TYPOLOGLE NORMATIVE '

Une typologie normative a &té construlte sur la kase des
résultats précédents et d'informations relatives aux
&tablissements de petite taille qui ont répondu au guestion-

naire postal l).

On a ainsi distingué les neuf 2
quemment remplies par les &tablissements sur le marché
de l'emploi et les sept structures de qualification les

fonctions les flus fré-

plus typiques.

Comme plusieurs fonctions sont propres & 1'un ou l'autre
des niveaux de gualification, le nombre de types prévu
est bien inférieur au teotal envisageable.

Le tableau 22 montre les types observés {0) ou escomptés (E).

Ce tableau r&vdle 1'existence de 20 types d'établlssements
principaux. Il a'agit de:

1} Marché interne - gualifiés

2) Arrivée promotlonnels - gualifiés

3) Deuriadme emploi = gualifiés

4) Arrivée stables - gualifiés

5} Insertion/formation - gualifiés (ou futurs qgualifiés)
6) stables/mobiles - SNQ-H

7) Arrivée s;ables - SNQ-H

8) arrivée promotiomnels - SNQ-H

9} Marché interne - SNQ-H
10) Mobiles - SKQ-H

1) Annexe 5 (2.).

2} Les fonctions de formation et d'insertion ont pu 2tre &troitement assi-
milées pour les guallfiés (CFC) ou futurs qualifiés. En effet, la for-
mation en entreprise, dont il est question ici, econfire 363)3 une cer-
taine expérience du travail pratique et facilite )1'inserrvion ultérieure.
L'ingertion de jewnes qui ont été formés dans des $coles profession-
n¢lles ne s'effectue pour sa park généralement pas dans des établis-
sements trés typiques. IL est probable cependant gue dans d'autres
contextes institutionnels ou dans d'autres configurations d'établis-
sements l& probléme se pose en termes différents.
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Tableau 22: Types d'&tablissements cbservés {0) et
escomptés (E), selon la fonction remplie

et la structure des gualifigations.

e ] & [ []
Hivesux |. Y| ¥ 2 =2
s ] W il ww] g
a2z} 2152153 3
gal a é & én b x
Fonctions 38(3 | 2| |8a83| £
Pormations E
iegertion
Promotionnels | ", o
premier emplol
el Eme o
emplol/étapes
Arrivee £ o
promotionnels
Arrivie
atebise Q o J
E
Ancrage o 1
Habiles E L] E
Stables/ 2 o 14
Dobilas 0 E
Précairse o o

11) Précaires - Btrangers
12} Précaires - SHO-F

13) Ancrage - SNQ-F

14} Stables/mabiles = SNO-F
15} Mobiles - SNQ-F

16) Mixtes - stables

17) Mixtes - stables/mobiles
18) Mixtes - mobiles

19) Neutres = mascullns

20} Neutres - féminins

1e nombre des types ildentifiés est &lev#., Cependant, il faut
préciser que dans certalnes régions les effectifs peuvent
&tre nuls dans plusieurs types et que le recours & la typo-
legie compl&te n'a de sens gue dans le cadre d'approches

globales.
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Le plus souvent, des regroupements penvent &tre effectuss
selon le probléme 3 Etudler (p.ex. possibilités d'insertion,
perspectives promotionnelles, existence de march&s inter-

nes, etec.).

Seul un petit nombre 4'informations est nécessaire pour
affecter chague établissement & 1'un on 2 1'antre de ces
20 types. Il suffit de connaftre:

= la structure des qualificatfans

= la rotation du persomnel {glecbale, durant la premiére

année de service ot per nivean de qualification)
= l'ancienneté dv personnel
= la fréquence des recrutements en premier emplol
- 1'importance da la formétion

- la proportion de l'emplol représentée par des jeunes
{moins de 25 ansj, par des étrangers et par des tra-
vailleurs ne b&n&ficiant pas du statut de personnel
permanent,

Un premier pas a donc &t& franchi dans le sens d'une géné&-
l}. Mals d'autres travaux sont en-—
core nécessaires pour préciser la typologie et tester sa
stabllité, et pour varifier la validit& des indicatenrs
prévus pour affecter les &tablissements,

ralisation de la dEmarche

1) Pour plus de détails; volr Held/Maillat 1983 {(Partie II, chapitre 3.



PARTIE II

ESPACE, ENTREPRISES ET
MARCHE TE L‘EMPLOI
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CHAPITRE J:  LES RELATIONS EHTRE AGENTS

1.1. INTRODUCTION

La différenciaticn des politiques d'emploi, des modes de

1}

fixation das salaires et de la position des &tablisse-

ments sur ies chaines de mobilité 2)

indique gue ie fonc-
tionnement du marché de 1'emploi au nivean local 3 résuite
de l'agencement sp8cifigue 3 chague zone des diverses caté-
gories identifiges, 51 ies établissements, une fois qu'ils
ont Et& caractEris&s, sont situss dans l'espace, une image
de la constellation du marché trés illustrative de son mode
de fonctionnement et des particularités des sous~-espaces
qul le compoaent se dessine. On peut alors comprendre beau-
coup plus facilement pourquoi le taux de& rotation de cer-
tains &tablissements peu attractifs est bas {(en zones ru-
rales ocu mal desservies par ies ré&seaux de transport, mais
augssi lorsque des $tablissements non concurrents pour le
recrutement de leur main-d'oeuvre sont localisés & proxi-
mit&) ou pourquoi i1 est &levé dans certains &tablissements
ol i'on ne s'y attendait pas {(p. ex. lorsqu’une grande
entreprise offrant des perspectives de formation et d'avan-
cement internes qui recrute en deuxiéme emploi concurrence
la main-d'ceunvre des autres €établissements).

Une telie démarche permet d'élargir considérablement la
problématique gqui a &té développée dans la partie précé-
dente & partir des travaux sur les théories de la segmen—
tation. En effat, ceux-ci ont pratiguement touwjours négligé

1) Partie 1I, chapitre 5.
2} Partie II, chapitre 6.

3} En termes de mouvements de waln-d'oeuvre et de fluctuations des
salaires.
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la dimension spatiale, consldérant le bassin d'emplol soit
conume une zone fermée, soit comme'un terrain d'observation
des chalines de moblllitf et des positions correspohdantes
dee &tablissements.

L'espace-type pour lequel ces approches sont prévues est
caractérlsé par un grand nombre d'é&tablissements de taille
petite et moyenne, par l'absence d'é&tablissements de trés
grande tallle gui infiuvencent fortement la structure des
flux de main-d'ceuvre, par une grande proximitd entre les
&tablissements et par une densit& minimale d'emplois,

Il a &té signalé & plusleurs.reprises qu'une apéroche diffs-
rente conviendrait mieux dans les espaces dominés par ung
grande entreprise ou & tiseu industriel dispersé. De telles
sltuations sont toujours trés‘caractéristiques. L'explica-
tion des processus cbservés passe alors le plus souvent par
des monographies d'entreprlses. Clest surtout en France, dans
le cadre notamment des mesures de dé&centralisation, gque de
telles approches ont 8t8 r8alisfes, Leur essor est aussi

1i& aux travaux relatifs 3 la nouvelle division spatiale du
travail,

1)

On a ainsi pu montrer les &l&ments suilvants

a)] Les &tabllssements gul ont &té sensibles aux mesures de
décentralisation, ou plus gé&néralement de politigue ré&gio-
nale, sont le plus souvent caract8ris&s solt par des activi-

2), soit par des fonctions peuw quali-

té&s milres ou en déclin
fi&es, pour lesquelles le colit et la dlsponibilitZ de -la
main-d'oeuvre constituent des variables essentielles (p.ex.
D&centralisation...1975; Hannoun/Templé 1975; Aydalot 1976
et 1979; Maurau 1978; Sallez 1978; Aydalot et al. 1979;

Freyssinet 1980 et 1981; Miller 1981; Coing 1982).

1) Voir les bibliographies commentées sur lé sujet {Delagrange/Micheau
1978 et Centre de Documentation sur 1'lUrbanisme 1978).

2) Selonh la notien du eycle du produit.
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b} Les stratégles des entreprises influencent considérable-
ment le mode de fonctibnnement local du marché de l'emplod,
par 1'effre de travall qu'elles révélent, par 1a différen-
ciation de l'espace qu'elles sont capables d'effectuer ain-
61 gue par leur manidre de mobiliser la main-d'ceuvre et de
s¢ comporter par rapport aux avtres établissements et aux
autorltés. C'est le second point qui est susceptiblie d'en-

richir ie plus la problématigune de cette étude lJ.

Les travaux qul ont aboidé les différente aspects mentionnés
ici =e sont intéressés pour la plupart 4 des situations par-
ticuli®rea. H. Coing écrit par exemple au sujet du cas de
Dunkergue gqu'il &tudie: "C'est justement parce gue Dun-
kerque n'eat pas représentatif des villes frangailses qu'il
devient &clairant pour l'analyse de ces derni2res [Coing
1982, p. 81),

1.2, LES STRATEGIES DES ENTREPRISES ET L'ESPACE

i.2.1. Apporta des principales &tudes

Les stratégles des grandes entreprises se situent au centre
de toutes les approches examinées. Celles-ci s'inscrivent
tr&s souvent dans un courant gui cherche & comprendre la
nature et les conséquences de 1'évolution du systéme de
production capitaliste. En consé&quence, lenr objectif n'est
gue rarement mEthodologique. C'est la raison pour laguelle
la place gul leur est consacxée lcl est assez limiteée.
L'accent a surtout &té mis sur les concepts proposés et sur
lea principaux résultats obtenus. Seuls gquelques exemples
issus 4'études de cas ont été mentionnés:

a) Les stratfgles des grandes entreprises: un concept issu

de la haute conjgncture

La périlode A'expansleon a conduit & une angmentatien de ia

1} Le premier point a &ré sbordé dans la partie précédente {chapitre 3).
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taille des plus grandes entreprises et & un fort processus
de concentration du capital {Galh;aith 1967, Averitt 1968).
En mEme temps, l'é&voluticn technigqué et la standardisation
de nombreux prodults a facilité 1'éclatement des grandes
entreprises en unités plus petites (&tablissements ou grou-
pes de fonctions homog@nes - Sallez 1978, pp. 45s). Le choix
de leur lecalisation semblait résulter de processus ration-
nels, c'est=a-dire gque les entreprises cherchaient & attein-
dre un optimum par rapport & 1’ensemble des facteurs entrant
en considération (main-d'ceuvre, envircnnement industriel,
sltuation g&ographique, possibilité&s pratigues d'implanta=
tien, accueil et aldes des autorités, niveau artistigue et
culturel, ete.) {(p.ex. Galbraith 1978; Aydalot et ai. 1979,
FP. 6-7}.

La standardisation des produits ayant conduit 3 un mode de
productioen de masse, lesg qualificatiohs cencernées par les
établissements implantés en périphérie &talent relativement
basses et leps facteurs de localisatlon prédeominants &talent
indiscutablement le colit et la dlsponibilité de la main- .
a'ceuvre.

L'expansion quasi ininterrompue qul a caractérisé les &co-
nomies cecidentales enkre 1945 gt 1974 avait condailt 3 une
pEnurie de main-d'ceuvre gualifide et & la mise sur pjed de
filidres de formation et Qe promoticons internes aux entre-
prises. D'une mani@re générale, ii s'agissalt d'une pé&riode
ol la gestion des entreprises &talt devenue de pius en pius
structurée (direction par cbjectifs et au niveau de 1a poli-
tique du persecnnei: gestieon des carri2res, pelitigue des sa-
iaires globale ou différenciée selon les zeones, etc.}.

Travajller dans des &tablissements de grandes entreprises
Gtait scuvent pergu caomme tré&s attractif: possibiiités de
formatlon et de promotions, stabilité de 1'emploi, bons sa-

laires, etc.
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Cet aspect a d€ja EtE présenté dans les partles précé-
dentes, mals il prend icl une signification spatiale,
pulsqu'il infleence les rapports de force sur le marché de
i'emploi et conduit & l'amplification de ia hiérarchie
existant entre les firmes.

b) Les grandes entreprises et la capacité d'adaptation

en pEriode de crise

I1 &tait généralement admis que les grandes entreprises, et
notamment celles quil disposent d'un march& interne, parve-
nalent miewx & surmonter la crise et avalent plus d'inté-
rét i le faire (investissements en formation et image de la
firme}. Les ajustements pouvaient &tra effectuds par la mo-
bilité interne, par i'occupation d des t8ches de diversion
(peinture, nettoyage, etc.), par le chdmage partiel, etc.
(p-ex. Mendius/Sengenberger 1976; Schultz-Wild 1%78).

Les grandes entreprises disposent aussi aw niveau de la
structure de leurs activités de marges de manoeuvre plus im-
portantes: innovation, diversification, stockage, rapatrie-
ment de sous-traitance ou acticn sor la répartition de
l'activité entre &tablissements. Dans ce dernier cas, il

est possible de specialiser ies Stablissements, de concentrex
1*'activité en moins d'établissements et/ou de transférer cer-
taines activités dane un &tabiisesement ou un ilew nouveau
(Watts 1974).

Les capacités supérieures d'ajustemant de l'emplol &taient
manifestement vraies durant des récessions de courte durée.
Avec la crise structurelle qui s&vit depuls 1974, la stabi-
lité des grandes filrmes, que l'on considérait comme acquise,
a &té profondément &branlée. On a alors compris que la ca-
pacité de restructuration des entreprises avalt de grandes
conséquences dans l'espace et pris consclence duw caractire
dépendant du développement qu'avaient connu de nombreuses
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régions périphériques l]. La prise en considé&ration des stra-
tégies des grandes entreprises a aussi .permis de mieux com=
prendre les problémes de certaines r&gions et de constater
que l'espace dans lequel raisonnent ces firmes est beau-

coup plus iarge que ie bassin d‘emplni.l

c) Les stratégies d'emploi das entrepriges dépendent fonda-

mentalement de leur dynamisme Economique

Poutes les entreprises ne disposent pag d'une marge de ma-
noeuvre similaire dans leur politigque d'emploi. Le processus

2)dans lequel elles sont engag&es a une influence

Economique
considérable dans ce domaine. C'est ainsi qu'uns firme dont
lfactivité est en dé&clin a plus tendance & chercher & éviter
la concurrence gu'une autre. Cecl signifié que la nature des
relations de marché différe selon le dynamisme &conomigue
des é&tablissemente de la zone. M&mé si les analyses mention-
nfes ici privil&gient les variakles relatives 3 la politigue
d'enplol, le polds des facteurs &conomiques demeure dong
essentiel. La crise a rappelé leur existence et a montré de
surcroit que les politiques d'emplol s'inscrivaient dans un
contexte &concmigque giokal. Toute modification de ce con-
texte se traduit par des modificatione du comportement des
enployeurs.

d)} Les strat8gies des entreprises ne prennent tout leur sens

que dans une perspactive dynamique {historique)

La prise en considératlon des strat&gles des entreprises con-
duit par dé&finition 2 une perspective dynamique. Teoute straw«

tégie se répercute en effet sur les comportements des agents

concernés: l'entreprise d'oidl elle &mane, les entreprises gui

en subissent indirectement les conséguences et ies agents

spé&clalement vis&s par cette stratégie.

1) Malgys l'existence de miszlons de reconversion {Saget 19791, destinfes
34 éviter 1'apperition de problémes locaex trop importants en cas ge
restructuration des activités.

2) volr 4 ce propos Held/Maillat 1983, aopendice A (3.9.}, Held
19824; [5) et Maillat 1979 et 1981b,



308

Flusieurs auteurs ont aussi placé l'analyse dans le contexte
de l'é&volution du systdme capitaliste de production. La
concentration du capital et le degré croissant de structu-
ration des politigues des entreprlses sont inscrlts dans la
logigque du capitalisme et utllieés dans le but d'expliguer
la mcbilité des travallleurs: "La mobilité da travail est

un processus d'absorption et de refoulement de la main-
d'oeuvre par les entreprises; ce processus est entidrement
dépendant du rythme de la formation du capital et de la
transformation des conditions de production" (Aglietta 1578,

p. 115) 1),

On tient donc compte des crises dans le processus d'accumu-
lation du capital (Aglietts 1976; Boyer/Mistral 1978) et

par conséquent autant &es phases de mutations technologigues
et gtructurelles gque des simples fluctuations conjencturelles.

e) L'implantation d'&tablissements a des r&percussions
maltiples

les conséquences de l'implantation d'un &tahlissement se

manifestent sur plusieurs plans:

- Offre et demande d'emplel ne sont pas indépendantes. La
création d'une offre d'emploi nouvelle sur un marché leo-
cal va mobiliser les chémeurs, mais &galement r&véler une
partle de la population en "sous-emploi latent" 2), dont
certains membres seront engagés par l’entreprise alors que

les autres pourraient entrer dans la sph2re du chdmage.

1) voir aussl p. ex. de Gaudemar 1975 et 1976 et Boyer 19El.

2) Habltusllement, on consldére gue le chdémage correspond & un déségui-
libre sur le marché de 1l'emploi. Or, une autre mesure consiste 3 &va-
luer, & c&t& du chdmage vislble, le "sous-emploi latent", autrement
dit la catégorie qul se situe “"soit dans des positions d’attente
(formation), solt a la frontlére antre activité et Inactlvité, soit
dans des hranches en déciin du fait de 1'évolution @e la producti-
vité et {(ou} des conditions de vie". [Faure/Thélot 1978, p. 221,
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La liaison positive observée par Thélot (1975a ét b} dans la
Loire entre la crolssance de l'émplo; et celle du chOmage

le laisse en tout cas supposer 1)= "Contralrement aux

idées regues et toujours tenaces, la création d'emplois ne
résorbe aucunement le chémage. Au contraire."({Th&lot 1975b).
Sur la hase d'un autre exemple, Miranda &crit: "L'offre

rend manifeste une demande potentielle nuomériguement plus

importante,.." (¥irandd 1975) 2’_.

= Les begoins de main-d'oeuvre peuvvent nécessiter la mise
sur pled d'une politique conséguente de mobilisation de la

force de travail.

D&s gque le ré&servoir local de main-d'ceuvre est &pulsé,
les entreprises =ont contraintes & devenir actives: en
instaurant des r&seaux de trangport pouf moeblliser de la
main-d'oceuvre {main-d'oevvre agricole et f&minine notam-
ment), en construisant des logeménts destinds & faciliter
1'immigration (de natlonaux ou d'é&trangers), en cherchant
& 8tre attractives pour les jeunes entrant en activité,
aetec. 3). (Coilng 1975a et b et 1982; Coing/Campagnac’
1976; Chapoutot et al. 1976).

= Les entreprises en place peuvent tenter de s'opposer 2

1'implantation pré&vue.

Lorsque la situation du marché de 1l'emploi est tendue, mais
que les entreprises locales s'entendent pour &viter la con-
currence sur les salailres, 11 arrive assez souvent gue tout
soit mis en oeuvre pour &viter des implantations nouvelles.

5i cette tentative réussit, l'&gquilibre préexistant est

1} Voir aussl Faure/Thélot 1978,

2} A 1'occaslon du recrutement de 300 persemnes pour un hypermarché,
4000 candidatures, dont un grand nombre de femmes inactives jusgue-
12, ont été présentées.

3) L'esemple décrit par Colng (1982, pp. B4-104) de 1'implantation
d'Usinor 3 Dunkergue est trés lllustratlf & ce propos.

r
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maintenu, La failble compétltlvité de la plupart des entre-
prises concerndes risigue cependant d'avoir & terime des con-
séquences graves et de condulre ultérieurement a la de-

structuration du bassin d'emplol l).

= Une implantation nonvelle peut modlfier profondément

l'organisation initiale.

Plusieurs exemples de telles situations ont &t& mentlonnés
dans la littérature. les conséquences dépendent surtont du
mode de fonctionnement et de la structure des localisations
préexistants. S1 la nouvelle entreprise fait appel 3 des
catédgories de personnel diffédrentes de celles qu'emploient
les firmes en place, ou si elle installe des réseaux de
transport conségquents qui &tendent i'aire de recrutement
et mettent en communlcatlon des zones d'emplol auparavant
iscléaes, il ne fant s'attendre & court on moyen terme gu'a
des modificetions secondaires de 1'&quillbre initial. Si
une concurrence nouvelle survient, d'antres conséguences

2), la plupart

sONnt prévisibles. A Dunkergue par exemple
des entreprises recruntaient des non-gqualiflés gu'ils for-
malent de menidre interne. Il n'existait pour ainsl dire
pes de march& des qualifids. L'arrivée 4d'Usinor a modifig
cette situation et conduit 3 un aceroissement considé-
rable de la fluldite sur le marchE& des qualifiés (concur-
rence entre firmes et apparition d'entreprises de travall
temporaires). C'est alors "...le fonctionnement de tont le
systéme urbain qui en sera modifi&; le rdle des politiques
de formation, de leogement, de transport, va acquérir en

effet un sens enti2rement différent."{Coing 1582, p.117}.

1

Ce fut le cas dans plusieurs vallées de la Chaine du Jura suisse, od
la dumination totale de 1'horlogerie sur le sous-espace (par le
wontrile = direct ou indirect - des autorités communales et partant
des systémes de production, de formaticn, d'équipement en infra-
atructures, etc.). Volr aussi M.E.B.5. 1978, p. 79.

2) Coing 19682, pp. 1ll6s.
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Les consé&quences exactes de tels événements dépendent &vi-
demment du degr& de transférabllité des qualifications l}.
La phase de construction d'infrastructures importantes

(p. ex. centrales nucl&aires - Gambier 1982} conduit aassi
4 un afflux de main-d'oguvre, A des tensions dans l'acti-
vité des sous-traitants, 2 des phases de mobilisation et
de rejet de la main-d'oeuvre selon les besoins, etc.

Cecl modifie considérablement le fonctionnement du marché

de l'emhloi.

- Une implantation n'exexce pas toujours les effets cumu~-

latifs escomptés:

Lora de l'implantation d'un &tablissement de la régie
Renault (6'500 salari&s) pras de Rouen, on s'attendait

2 un effet de "locomotive™ (implantation de sous-traitants
ou de fournlsgseurs}. Or, la domination exercée par cet &ta=-
biissement a eu au contraire un effet de répulsion. Seuls
des &tablissements utilisant une mained’'ceuvre complémen~
taire auralent pu ¢ontribuer au développement de cet es-
pace (H.E.B.S. 1978 Gambier 1982},

£) Les politiques de mobilisation de la main-d'oeuvre:
des actions rationnelles aux conséquences importantes

Les politiques de ramassage du personnel et de logement
constituent une action sur le marché de 1l'emplol (Coing/
Campagnac 1976}). Apparaissant 3 premlére vue comme un simple
&largissement du marché&, elles ne peuvent cependant &tre com-
prizes gque par rapport aux conditions de mobilisation de la
force de travail (logement, transport, formation) dams les

entreprises ou dans l'infrastructure régionale en général.

i} L'existence d'une formation et de recrutements internes a générale-
ment &cé justifiée par la spécificité des gualifications, mais i1 ne
s'aglt pas d'une régle absoclue, d'autres factsurs (i'entente par
exemple) pouvant Qarantir la stabilité de la main-d‘oeuvre.
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Il en ré&sulte que "...le ramaasage ne peut s'interpréter indé&-
pendamment de la politigue du personnel sulvie par l'entre-
pPrise, c'est-3-dire indépendamment de l'ensemble des moyens

visant 2 rendre minimum le cofit global de la main-d'ceuvre.’
{Coing/Campagnac 1976, p. 37).

C'est par rapport & la mellleure combinaison possible entre
les divers colits que représentent pour l'entreprise les va-
riables salalres, formation, rotation, conflits sociaux,
bailsse du rendement, politigue sociale, ... gue sont prises
les d&cisions da recourir & une action de transport ou de
construction de logements, Lorsgue le ramassage du persconnel
s'explique de cette manidre, on ne peut donc simplement
l'influencer en le remplagant par un systdme de transport en
commun. "C'est gqu'une cohérence s'&tablit entre fonctionne-
ment du marché du travall, formes de reproduction, organi-
saticn spatiale de la consommation et des transports. (ette co-
hérence est celle de l'entreprise et du profit; on ne peut
la transformer en modifiant seulement une de ses cons&quen-
ces. " (Colng/Campagnac 1976, p. 46).

C'est en ces termes qu'il faut interpréter les situations
ol le processus de substitution entre catégerles de main-
d'ogeuvre est accél&ré par l'instauration de cara de ra-

massage b

g) Les mesures d'aménagement du terrltcire ont des conaé-
quences sur le fonctionnement du marché de l'emplol

Les exemples les plus caractéristiques sont 1liés 3 la modi-
filcation de l'infrastructure des transports: la constructlen
d'un pont au-dessus d'une riviadre cu d'un estuaire, une nou-

velle autproute ou une ligne de chemin de fer peuvent mettre

1) Cag du textile & Roubaiw-Tourcolng (Coing 1975) et du recrutemant
de frontaliers dans le textile en ajole (Jura suiszse),
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en relation des syst2mes auparavant clclsonnés.-Lés migra=
tions alternantes peuvent s'en trouver profondément modifiées.
Les problémes de recrutement de certalneslentreprlses vont
étre résolus grice & cette situation nouvelle, alers que
d'autres risguent de perdre leur position de dominaticu lo-
cale (p. ex. Gambler 1983 et Held 1%82a (3).

Les aires de recrutement traditicnnelles drainées par un ré&-
seau de ramassage du peréonnel peuvent aussi Stre remises en
guestion bar la modification de 1'infrastructure des trans-—
ports, par des Implantations nouvelles ou par un changement
dans le comportement des travailleurs (p.ex., s'ils dispo-
sent-de v&hicules privés gul les rendent indEpendants des
politiques de mobilisatien des entreprizses).

1.2.2. Conelusiaon

Les approches qul viennent d'étre présentfes mettent 1'accent
sur les comportements des eptreprises. Elles sont de natore
dynamique et contribuent algniflcativement & la compr&hen-
sion des processus en ceuvre. Elles se différenclent par 1a
des analyses en termes de types de postes et de chaloes de
mabi1its ',

Celles—ecl ne sont pas rejetées, mais slles cccupent une pla-
ce secondaire, pour préciser les Interrelations entre agents,
gqui constituent l'essentiel dn fonctionnement du marché lo-
cal {Gambler 1878k, p. 65].

L'ordre de priocritf adopté s'expligne thdoriquement, en ce
gens gu'il conduit directement 3 uyne remise en cause du mo-
déle concurrentiel et met en &vidence l'exigtence de rapports
de forces, Il se justifie aussi ﬁar le fait gque les variables
reilativea au couple atabilité&/mobilité dé&pendent des struc-
tures de locallsation et ne peuvent &tre comprlses sans el-

2}

les . On reconnait ainsi la dimensicn explicative des rela-

ticns entre entreprises sur le marché de l'emploi.

1) Partie II.
2) Mallet 1980, p. 245.
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1.3, QUELQUES NOTIONS IMPORTANTES

Les études de cas qui ont €té€ sigpalées dans les sections
précédentes ont révélg quelques notions importantes.

1.3.1. March& d4'acheteur ou march& de vendeur

Un marché peut fondamentalement &tre scit favorable & 1'ache-
teur (l'emploveur, gui parvient & imposer sa lei) ou au ven-
deur (le travalllevr, qui prefite aleors 4'une pénurie pour
augmenter sen revenu). La situation gui r2gpe sur le marché
de 1'emploi varie dans le temps: la conjoncture, 1'évoluticn
différentielle de l'emplol des branches et des &tablisse-
ments (donc de la demande des diverses gqualificaticns),
1'implantaticn d'établissements nouveaux ou la fermeture
d'entreprises existantes, .,. la mcdifient. Certains chan-
gements scont progressifs et n'ent finalement gnére de con-
séquences. En revanche, 1l'implantation d4'un grand &tablisse-
ment peut tré&s brusguement falre passer le marché d'ache-
teur gu'il &tait en sitnaticn de vendeur, <'est-3-dire que
les éguilibres préexjistantg (stabilité nctamment) sont re-
mig en cause par la tension ncuvelle et la fluidité acecrue
du marcheé.

1.3.2. En situaticn de tensicn, certaines entreprises affron-

tent la concurrence alors gue d'autres la fuient

Les entreprises cccupent sur le marché de l'emplci, en rai-
s0n notamment de positions suxr e marché des produits et de
locallsaticons dlfférentes, des situatlons trads variables,
gue le seul caslde la concurrence ne permet pag de com-.
prendre. Certaines entreprises apparaissent ainsi comme do-
minantes et soit s'lmposent sur le march&, soit cherchent 3
faire tocurner des pénuries de main-d'oeuvre 4 leur avantage.
D'autres se trouvent en difficultés et sont contraintes de
trouver des solutlens par la mise en ceuvre de moyens de
rétention des salariés ou par une politique de recrutement
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appropriée: ramassage du personnel dans une zone ﬁouvelle,
recours & d'autres catégories de travailleurs, etc. On peut
utiliser dans ce cas le terme de “halkanisation® du marché
pour déslgner les discontinuités existantes, qui “...tradui-
sent 1'€tat de la concurrence et les capacités de ré&sistance

des firmes domin&es sur le marché."(Coing 1982, p. 123}.

L'entreprise cherche avant tout & poursuivre sa logique
propre en se rendant indépendante -de 1'€tat du marché dans
la zone ©ou &n utilisant les caractéristiques de ce marché

dang son propre intérét,

Le marché ne seralt alors qué "...le résultat de 1'interaction
entre plusieurs comportements d'entreprises déterminés par

ailleyrs...". {(Coing 1982, p. 128).

1.3.3. Domination et dépendance

Lorsgu'un établissement occupe une position dominante sur le
marché, les antres entreprises peuvent se contenter de subir
leur sltuation de dépendance, ou réagir face 3 cette situwa-
tion. Les mesures prises peuvent concerner leur politigue de
recrutement, leurs efforts pour stabilliser la main-d'oguvre
et/ou l'organisation technique et spatiale de leur activité

{délocalisation, sous-traitance, avtomatisation, ete.).

Au niveau de l'emploi, les mesures prises pour &chapper aux
contraintes de la dépendance peuvent &tre regroupfes en

trols types.de stratégles:

- "Stratégie d'imitation": pour conserver son personnel et
pouvolr le sélectionner lors de recrutements, la firme do-

mingée aligne ses conditions sur celles de la firme domi-
nante,
- "Stratégle d4'acceptation”: ne pouvant ou ne voulant pas imi-

ter la firme dominante, la firme dominfe accepte d'Btre sa-
tellisfe ot de subir un taux de rotation €levé. Passlve le

plus souvent, cette stratégie devient active lorsgue cha-
gque firme trouve son intérét dans cette sitvation (complé-
mentarité).
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- “Stratégie d'évitement": pour échapper A la domination,

les firmes peuvent agir de plusieurs manjidres: en créant
ou en &tendant des circuwits de ramassage, en valorisant
l'ancienneté&, en accordant uwne qualification spécifigue ou

en faisant appel 4 des catégories de main-d'cgeuvre nou-

velles et non concurrencées localement (Mallet 1980, p.237).°

Pour l'aménagement du territolre, les relations entre firmes
sont ilmportantes. Une implantation n'a ainsli aucune chance
de réussir pleinement si elle concurrence directement une
entreprise dominante. En revanche, une situation de complé-
mentarité (hommes/femmes ou premier emploi/deuxiéme emploi)
apparalt comme beaucoup plus favorable, volre comme indis-
pensable au recrutement de certaines catéqories de travail-

leurs.

1.3.4. La dimension spatiale des politiques de recrutement

L'espace dans lequel les recrutements sont opérés varle se-
lon la nature de la main-d'ceuvre recherchée ou du poste 3
cccuper, la structure des localisations; les contraintes du
march& {et notamment les relations entre antreprises) et
selon les contraintes physigues de 1l'environnement. C'est
par rapport 2 toutes ces variables gu’est dé&finie ia poli-
tigue de recrutement des Etablissements. L'espace dans le-
guel elle s'insacrit peut &tre de deux types:

- Le bassin de recrutement ou "zone d'influence directe®
(2ID) l): tout individu localis& dans cette zone (y.<.
I'aire de ramassage} ne change pas de domicile lorsqu’

11 est emhauché& dans l'entreprise concernée.

~ L'alre de recherche de main-d'oeuvre ou "zone 4'influence
indirecte" (2II) 2): elle est plus &étendue gue la précé-
dente, puisque lesz ipdividus peuvent changer de ré&sidence
en vue d'un recrutement,

1} Mallet 1930, p. 224,
2] Mallet 18980, p. 224,
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Ie rapport entre ces deux zones dé&termine le detjr‘e de dépen=
dance de l'entreprise par rapport aux contexte local, resﬁec—
tivement extra=local. Une proporticn &levée de recrutements
hors du bassin 4d'emplol peut signifier le besoin de sulvre

le niveau des salaires de l'ensemble de la nation, mais aus-
si la poselbilité de jouer sur deux systémes de référence

en vue d'en tirer un profit maximum.

1.3.5, Conclusion

Chaque bassin &'emploi présente une “constellation® 4'éta-
blissements spécifique, qui devient 1'une des variables cen-
trales de }'analyse. Cette constellation (ou structure des
localisaticns) s& traduit par des phéncménes de concurren—
ce ocu de hiérarchisaticn. Ces phéncmines dépendent de la
proximité entre les entreprises et des configurations spa-
tiales de leur bassin de recrutement, ainsi que des répon-—
ses des individus aux offres d'emplol - lesquelles varient
aussl selon le cﬁntexte local, historigue, soclologigque,
culturel et géographique.

Au-~deld de la seule concurrence apparalssent des phéno-
ménes de domination, et par cons&guent de dépendance, gue
les &tablissements concernés cherchent souvent a4 &luder par
leur politique de recrutement, par des accords de non-débau-
chage, par la recherche d'une localisation favorable, etc.

Les types de relations existant entre entreprises dépendent
de la strxucture des localisations. Par exemple, dans un es-
pace 4 tlasu industriel dispersé, on rencontre souvent des
situations 4d'entente, des nolitiques de ramassage du per-
gsonnel (avec ou sans partage des aires de ramassage), des
sltuations de mailtrise du marché gréce & 1'absence de con=

currence, etc.
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1.4. ETABLISSEMENTS DOMINANTS ET ETABLISSEMENTS DOMINES:
UNE TENTATIVE DE MODELISATION 1

1.4.1. Introducktion

Dans ia version la plﬁs simple du modéle {une seule caté-
gorie de main-d'oceuvre, r&le d&terminant du niveau des sa-
laires, denx types d'entreprises: dominants/dominég), 1'ana-
lyse des relations entre firmes peut présenter troils formes
diffErentes:

a) pans le premier cas, il n'y a pas de firme dominante. On
se trouve donc dans une situvation proche de celle du mo-
déle classigne. Cependant, un &quilibre peut exister,
soit en tension (peu de maln-d'oeuvre disponible aux sa-
laires courants 2%..soit en socus-emplol en raison de la
rigidité des salaires & la baisse {offre indlastigque ou
demande trop faible).

Lorsgu'on introdult la structure des localisatiens,
"...la multiplicité des lieux d'échange indult des con-
figurations spatiales continues plus sconvent gque des
juxtapositions de march&s locaux indépendants."”" (Mallet
1980, p. 231}.

b} Un marché dominé de fagon absolue recouvre lg cas du mo-
nopole classigue, ol 1'aire de recrutement de la firme
dominante lui appartient en propre; les salaires sont
faibles. Cette sltuation peut exister dans des espaces
oll sont localisfes plusienrs entreprises non Concurren—

tes pour des gqualifications données.

¢) Le cas le plus fré&gquent est celul de marchés comportant
divers types d'entreprises pratiguant des salaires diffé-
rents., L'individu compare alors le cofit de son déplace-
ment & une hi#rarchie des salaires. Ces différences peu-
vent neutraliser ou augmenter les colts des déplacements.
Le problame de la délimitation g&ographloue d'un espace
homogéne perd de 3a raison d"8tre. Il s'agit davantage,

1) Hallet 13980, pp. 223 - 229,
2) C'est le cas postulé dans le modéle concurrentiel.
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pour une structure des localisations particulidre,
d'observer les conséguences sur les prix et sur les mou=
vements des individus et des entreprises gu'ont leg ré-

seaux d'influence existants.

C'est ce dernier cas gu'ilil faut examiner malntenant.

1.4.2, puelgues gltuations typiques

Plusleurs situations typlgues sont envisageabdles:

a] Une firme dominante, n firmes soumises au marché

- Lorsque la firme dqminanée contrble toute la zone dans

laguelle sont localisées d'antres firmes, les conséguen-
ces de la domination sont tréds fortes pour les firmes
domin&es 1}; Pour quée tei soit ie cas, ia firme dominan-
te doit avolr une taille minimale et des effectifs en ex-
pansion. Au cas od la firme dominante débauche, il est
possible que la situation des firmes dominées s'améliore
(mais ce n'est pas certain).En revanche, celle des indi-
vidus licencilés va se déteriorer, car ils ne peuvent re-
trouver dans la méme zone un niveau de salaires compa-
rable. Une augmentation de la durée du chbmage et des

fiux migratoires est ailors prEvisible.

Lorsque les aires de récrutemént ne se recoupent gue par-—
tiellement, les influences signalfes se manifestent plos
faiblement. L'intérét des firmes dominéss consiste le

plus souvent 3 élnder cette concurrence.

Lorsque les aires de recrutement sont indépendantes, les
différences dans les conditions d'emplol peuvent attein-
dre leur maximom. L'éguilibre ainsi &tabli est cependant
fragile et peut &tre remis en gquestion par l1'implanta-
tion de nouvelles firmeg, par des modifications de 1'in-
frastructure des transports, des égunipements collectifs et
des politiques de ramassage et de logements. Pour mainte-

nir cet &guiiibre, i'entente est fréguente.

1) 1.3.3.
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b) Deux firmes dominantes, n firmes domin&es

Dans cette situation, les relations deviennent imm&diate-

ment plus complexes. Les firmes dominantes peuvent:

- s'entendre: dans ce cas, le pouvoir du groupe dominant
augmente, et des relaticns privilégiées (préts de per-
sonnel, partage de l'aire de march&, etc.) &n sont sou-

vent la conséquence.

- se concurrencer: le conflit peut porter sur les salaires
{situation cofiteuse), sur une politigue d'é&vitement de
la concurrence ou sur la création de réseaux privilégigs
entre firmes dominSes et chacune des firmes dominantes

{formation et sélection p.ex.).

c) "March& partags”

Lorsque deux {ou plusieurs) groupes d'entreprises penvent
étre distingués par rapport aux salaires fixE&s, on ne peunt
plus parler de relations simples dominants/dominés. ('est
par exemple le cas lorsque coexistent des E£tablissements de
branches différentes, les unes 34 hauts et les autres & bas sa-
laires. On se trouve 12 dans une situation assez proche

de celle d'un march& segmenté (primaire/secondaire), ol les
gtablissements du segqment secondalre peuvent occuper deux
types d'individus: ceux qui attendent d'entrer dans le seq-
ment primaire et ceux qui'ne pourront jamais y accéder, en
raison de critéres de sélection stricts.
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d) Marché& & faible proportien d'entreprises 3 bas salalres

Lorsgue la proportion des entreprises offrant de bons salai-
res augmente, celé signifie gu'll existe un vEritable mar=-
ch& enﬁre entreprises 4 niveauw de salslres &£levé, Les con-
ditions pour les autres entreprises deviennent alors de
plus en plus difficiles. Les principales cons&gquences peu-
vent &tre pour elles: la dépendance acceptée (p. ex. recru-
tement de déhutants), l'évitement de la concurrence (poli-
tique de recrutement), les fermetures et transferts de pro-

ductien ou la ratilonalisation de la production.

Ce cas est askez fréguent, en particulier en raison d'effets
en chaine: sl l'entreprise B subit partiellement la concur-
rence de ]l'entreprise A, dominante, une quification de tou-
te ld structure des salajres de la firme B est probable.
Dans ce cas, la concurrence gue subit la firme C par une
autre partie du personnel de D sera accentuée. Il est &vi-
dent gue ces affets en chaine peuvent porter sur d'autres
&léments que les salaires (condltions de travail, £léments

de 1'environnement, etc.) 1}.

1.4.3. Introduction des niveaux de qualification

Méme dans ie cadre d'un mod&le trés simple, 1'introduction
de deux nivesux de gualification (hypoth&se faite icl) met
en &vidence l'existence d'un grand nombre de configurations
possibles. En i'absence de firmes domlnantes, on peut suppo-
ser gue le niveau des salaires des gualifiés est supérieur
4 ceiul deg non-gualifiés.

1] Les zones de recoupement considérées dans cette prézentation sont
géographigues (alre de recrutement). Une généralisation est poagible
poux diverses catégories de travallleurs, la transmission é&tant assu—
rée par la structure des salaires et la nécessité d'&viter de trop
grandes différences entre catégories an sein de l'entreprise.
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Lorsque l'on intreduit deux types d'entreprises (firmes do-
minantes et firmes dcmihées),il faut se donner des hypotha-
ses sur les salaires: en effet, les salalres des non-quali-
fiés de 1a firme dominante peuvent 8tre supérieurs, &gaux
ou inférieurs a ceux des qualliiés des firmes dominges 1}.
Dbans le premier cas, on peut assister 3 une déqualification
de travailleurs qualifigs des firmes dominées. De ce fait,
des pénurles de gualifiés sont proBables dans les firmes
dominées, & moins que celles-cl ne solent compensées par

des promotions internes.

Entrer dans les détalls d'une telle analyse m@nerait trop
loin. On peut simplement signaler gue leas ph&nomEnes de sub-
stitution entre qualifi&s et non-gualififs peuwvent étre
nombreux et que pour tenir compte des raretés relatiwves,

le fonctionnement du marché&é de l'emploi peut conduire 2 des
modifications de la politique d'emplol des entreprises

{P. ex. au niveau de la formation et des promotions inter-
nes}. Les effets de telles politiques ne sont cependant

pas toujours similaires. Il faut en effet tenir compte de

la sp&cificits des gualifications et de 1'importance des
effectifs concerné&s. Une gualification transférahble peut
conduire d un excédent de gualiifisés qul va peser sur les sa-
laires, alors gue l'existence de qualificationa intrans-
férables peut inciter des jeuunes formés & se déqualifier a
1'entrée dans la vie active, pour atteindre ensuite les

emglois les plus attractifs.

1.4.4. Conclusion

La formalisation la plus &l&mentaire d'un tel modéle devient
vite extrZmement complexe. Au-deld du salaire jouent encore

d'autres facteurs (formation, promotions, stabilité de

1) 11 faudrait en fait aussi tenir compte des perspectives salariales,
particulisrement dans le cas de marchés internes.
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l'emplel, ete.), dont le rdle par rapport au fonciionnement
du march® de l'emplol est important. Ainsi, la stabilité de
1'emploi ou de bonnes conditions de travail sont des avan-
tages qul peuvent s'ajouter 4 de bons salaires ou constituer
des objets de choix pour les individus. Le critére de la do-
mination devient d'ailieurs heaucoup pius complexe, toutes
les wvariables n'8Btant gque rarement txés favorables. En par-
ticuiier, l'attrait exeréé par les diverses variables n'est
pas le mEme pour toutes les catégoriles de travailleurs. La
demination peut ailnsi ne concerner gue des cat&gories par-
ticulidres.

L'objet de la recherche n'est plus, dans cette problématique,
1a construction 4d'un moddle unigque et universel, mais la
détermination, & l'aide 4d'un certain nombre de concepts Opé-
rationneis, du mode de fonctionnement sp&cifique au bassin
d'emplol consld&ré. .

1.5, LES SITUATIONS DE MARCHE DES ETABLISSEMEMTS

1.5.1. Présentation de la typologie

Une partie de la méthode d'analyse de la K.E.B.S. mise au
lJa &té pré&sentée

. Elle consiste & décrire les situvations d'emploi

point dans le cadre de 1'Btude sur Rouen
ci-dessus 2
des travallleurs. Cette dimensicn sert & différencler des
établissements caractérisés par une méme situatlon de mar=
ché (position de l'établissement par rapport aux autres fir-

mes, et aun march& en g&nfral).

Les situatlions de march& gul ont &té retenuves pour l'analyse
du march& des ouvriers {gqualifi&s et non-qualifiés) peuvent

gtre regroupfes en trols catégories:

1) M.E.R.5. 1978, Veir annexe 4 (7).
2) Partie II, chapitre 4 (4.6.).
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- Les situvations de tension: ces situations sont celles
d'entreprises exposées & la concurrence, gul &prouvent des
difficultés 34 recruter ou & garder leur personnel. La
tension forte est une sitvaticn dominée de petites entre-
prises dépendantes ou de grandes entreprises acceptant une
forte rotation de personnel 3 certains postes. Une tenslon
faibie caractérise les entreprlses précédemmeant en marché
d'acheteur, dont la situation se dégrade, ou les entre-
prises dont les conditicns d'emplel sont mavvaises, mais
gqul disposent d'une stratégie de mobilisation de la main—

d'oeuyvre leur asgsurant une certaine alsance de recrutement.

- Lesa ailtuations dominantes: ces sltupations existent lorsgue
l'entreprise offre suffisamment d'avantages pour n'avoir
sucune difficulteé 2 récruter sa maln-d'oeuvre. Eiles sont
subdivisées différemment selon qu'il s'aglt de personnel
gualifié ou non-gualifilé. Pour les non-guaiifiés, on
distingue les trois subdivisions suilvantes: masculins,
mixtes et A trds hauvts salaires. Chez les qualiflég 1]
trouvent différenciss les cas oll existe en continu une gqua-
lification maison (métallurgie et production) et ceux cil

gont recrutfs des professionnels expérimentés,

- Les sitnations de marché d'acheteur: l'entreprise maitrise

les ressources en maln-d'oeuvre grice & l'absence de con-
currence. Ceci lui permet 3 1la fois d'offrir de bas sa-
laires, de s&iectionner son personnel et de recruter fa-
cllement. Une telle situation peut aussl €tre cré&ge par

une politigque de ramassage. L'égquilibre existant risgue
cependant d'Etre mis en pérll par une lmpiantation nouved-
le ou par certaines actions d'aménagement du territoire. Le
cloisonnement sous-jacent & l'existence d'un marché d'ache=-
teur permet d'introdulre des discontinuit&s dans le marchs,

et par conséquent de se référer i un espace "balkanisé&".
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51 1l'on met en relation les situations de marché Et le mode
de fixation des salaires 1), deux remargues, que i'on peut
prendre coﬁme eritiques & la typologle oﬁ comme preuve de
s0n 1ntér§£ 2), peuvent Etre faites:

- les entreprises en marché 4d'acheteur et en tension sont
souniges su march& et dépendent des autres dans la fixa-
tion de leurs prix. Le niveau des salajres y est détermlné
en foncticn des raretés relatives des diverses catégories.
Le dépassement Jde l'approche en termes de marché n'est
donc que partiel.

- Les entreprises dominantes sont'capahles de fixer leurs
prix. Les catégories pour lesquelles elles sont dominantes
ne recouvrent cependant pas toujours l'ensemble du per-
sonnel, plusieurs modes de fixatlon des.salaires pouvant

coexister au sein d'une m@me firme.

1.5.2. Evaluation de la typoiogie

Les situations de marché pré&sentent une vision synthé&tigue
de la structure et de ia politique d'emplci des entreprises,
et plus précisénent des contacts gu'elles entretiennent avec
le march&. C'est & travers eliles gu'est apprécif i'impact
spatial de leur comportement.

L'évaluation de la typologie réclame cependant une discus-
sion plus approfondie de guelques points centraux:

- les catéagories de situatlons de marché identifiées
constituent des cas typiques. Entre ies extrdmes gque sont

la domination totale, la tenslon absolue et une sltua-
tion pure de marché d'acheteur existe une infinité de si-
tuations interw&diaires. Mais 1'intepré&tation de chague

gituation est li&e 2 un environnement donné&. On devrait

1} Présentf dans la partie II, chapitre 5 (5.6.]).
2) Mallet 1980, p. 188.
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de ce fait conseldé&rer plutdt les positions relativee des
établissements, autrement AQit leur hi&rarchisatien, plu-
tbt gue de tenter d'&tabllr des classements absolus & par-
tir de crit2res définis une fols pour toutes. Dans 1l'étude
mentionnée, les auteurs n'ont procédé A& aucun de ces deux
modes de classificaticn, se cententant de ré&partir de ma-
nlédre qualificative les &tablissements entre les six ca-
t&qories ldentifiées. -

La_typolegie est basée sur une situation 3 un moment denng,

mals leur caractdre variable est reconnu. Le prohlame de

la dynamisation des cencepts, d&34 abords® dans la partie
précédente, réapparait ici, mals il est & la feois plus
discret et plus important que dans d'autres é&tudes.

En effet, le caractdre dynamique des processus est large—

ment admis:

. La tenslon n'apparalt ainsi que comme un prebléme tempo-
railre, pour leguel 1l convient de trouver une soluticn:
modification de la grille des salaires, installation
{ou extenslon) d'"un réseau de ramassage, modification de
1’organisatjon spatlale des activités, etc. Eile résalte
le plus souvent de modificatiens de 1'environnement
{implantaticns nouvelles, forte crelssance de certalns
&tablisgsements, modification du réseau des tranjsports
publics, détérioratieon de la pesition sur le marché des
produits ou de 1l'image de la firme, etc.) ou d'un faux
calcul lore d'une implantation (p. ex. si 1'entreprise
a2 privilégié les relations &cenemiques par rappert au
potentiel de main-d’'eceuvre 3 dispositien),

. Les siltuatiens de marché d'acheteur peuvent étre remises
en questicn par 1'apparition d'une ¢oncurrence nouvelle,

. Les situatlons de domination sont considéxées comme les
plus atakles, parce gu'elles dé&pendent d'une politique
d'emplol d'un grand groupe cu sont liées 3 uwne positicn
favorable sur le marché des praduoits. Cette appréciation
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est certainement correcte en termes de mode de fixa-
tion des salaires, de conditions de travail et de sta-
bilité de l'emplol. En revanche, un effet structurant
sur le marché de l'emploi dépend en bonne partie de
1'impertance des recrutements effectués et par con-
s&quent du rythme de croissance de i'emplel.

Malgré cette perspective dynamique, deé problémes méthodo-
logiques surviennent lo}sque 1'on s'interrogqe, & partir
d'exemples du genre de ceux gui ont &t& mentlonnds, sur
1'apport d'une formalisation des résultats. Il semble que,
plus gque d'une méthode, 11 s'agisse icl de concepts perti-
nents qui aldent 3 comprendre les processus en ceuvre, Le
caractdre mouvant des affectations ouvre plutdt le champ
a4 des Etudes de cas Qu A une typisation sur la base de la
position des établissements dans le réseau des flux de
main-d'oeuvre.

- La typologie s'applique & des Stablissements et & des

emplois.Les situations de march& concernent par définition
des &tablissements. Cependant, elles peuvent varier selon
les catégories de main-d'oeuvre. On arrive ainsli & répar-
tir des sous-ensembles d'entreprises, autrement dit des
emplois. 51 1l'image de la configuration du marché qul en
résulte est satisfaisante, on constate cependant que 1'&ta-
blissement disparalt en tant gu'unité& mettant en oeuvre une
politique d'emploi. Cette ambiguité ne pourrait &tre levée
que si une typolaogle des Etablissements incluant la co-

existence de situations diff&rentes était construite l).

1.5.3. Le fonctionnement du marché local de l'emploi

L'analyse de fonctionnement proprement dite dé&bute une fols
que la "topologie® du marché a §té& &tablie {positions des
&tabligsements sur le marché et distances relatives enktre eux).

1} Voir aussi dans la Partie II les chapitres 4 (4.6. at 4.8,) et 6.
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Cette topologie consiste dans le regroupement dans un
tableau 3 deuble entrée‘des 6 situatiens de marché des &ta-
blissements et des 6 situations 4'emplol des individus l).
Les emplols et leg &tablissements sont positionnés dans ce
tableau. Un emplel ne peut figurer gue dans une seule case.
En revanche, un &tablissement peut se trouver dans plusieurs
cases, lersqu'il offre des pestes de travall de nature di-
verse ou gu'il gére des postes semblables de manlére 4diffé-

renciée.

Un tel tableau est constitu# peour les diverses catégories de
main-4'oeuvre considérées (en 1l'eccurrence qualifiés et non-
gqualifiés).

Sur la base de la configuration ebtenue sont alors &tndises
les caractéristigues &conomlques des &tablissements, leur
poclitique d'emploi, la structure de leur personnel, leur po-
sition par rapport aux flux de main-d'oeuvre, etc. ZJ. En
particulier, l'examen des flux de maln-d'ceuvre montre l'exis-
tence soit de mouvenments internes A une case, soit d'une
corientation vers les sitnations de demination et de “"stabi-
11té emploi". les diverses analyses révélent aussi que cha-
gue &tablissement contribue & l'&guilibre ou au déséguilibre
du march®, gue tout désfquilibre a des répercussions sur

tous les Etablissements et gu'en censéguence ceux-ci cher-
chant 3 se protéger de la concurrence.

1.5.4. Conclusion

L'approche préconis&e par la M.E.B.S. censtitue une premiére
tentative (de nature tré&s gualitative) de représenter en
termes de systéme le fonctionnement du marché de 1l'emplei
d'un espace donné&. Elle ouvra de ce fait des perspectives de

recherches intéressantes.

1] Partie 1I, chapitre 4 (4,6.2.).
2) Pour une préseptation des résultats, voir M.E.B.S. 1978, pp. 50-88,
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Plasiears probl&mes méthadelagiques en suspens ont dEja &té

mentionnés b
seralt aussl souhazitable. Le c8té tréds empirigque de l'affec-

. Une plus grande riqueur dans les définitiens

tatien des emplols et des établlssements zux diverses cases
du tableau s'oppose pour sa part @ une généralisation de la
démarche et 3 la réalisation de conparaisons interréglonales.
Telle qu'elle se présente icl, la mé&thode préconisée con-
tient surtout des concepts utiles, mals son application de-
meure limitée au domaine local. Le systdme est d'ailieurs

I considéré comme fermé.

L'espace n'est gure introduit, sauf au travers.de la
sitcatlon de marché d'acheteur. Lorsque la dimension spa-
timle est prise en considération, il faut abandonner la ba-
se de référence fournie par le tableaw des situations de mar-
ché et d'emploi. On retombe alors dans des ralsonnements cas
par cas. C'est 13 gue 1'Stabllissement retrouve toute sa pla-
ce, mais que la méEthode perd de scn intérét. On se heurte en
¢conséquence d une contradiction. La r&flexion est issue

de la constatation gue l'espace (au sens de la structure des
localisations, de l'habitat et des rE&seaux de transport)
joue un ré&le considérable. Mals la méthode &laborfe réclame
1'hypothEse selon laquelle 1'espace analysé est fermé et
relativement homogine (c'est-A-dire gu'il ne eontisnt pas

plusieurs sous-espaces pratiguement ind&pendants}).

Enfin, la méthode d'analyse condult & consldérer s&éparément
les divers niveaux de guaelification, donc i analyser des
sous-syst@mes lndépendants. Qr, s'll est certain gque 1l'acqui-
sition d'une formation professionnelle reconnue constitoe

une barriare importante 2}, il n'en demeure pas moins gue des
relations entre les divers sous-5ystémes existent, notam-
ment dans le cas de marché&s internes. Cette constatation ra-
méne elle ausst 4 la prise en considératian de 1l'établisse-

ment comme base d'analyse.

1) Voir Partie II, chapitre 4 {4.6.1.) et cl-dessus (L.5.2.).

Z) C'est 1l'une des hypothéses de Kerxr (1954) et des [néo-} institu-
tionnallstes, reprilse p.ex. par Biehler/Brandes 193).
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1.6. SITUATIONS DE MARCHE ET CHAINES DE MOBILITE

La complémentarité entre l'analyse des situations de marché
et celle'des chaines de mobilit& est largement reccnnue 1).

L'ordre dans lequel toutes les approches cltfes ont abordé
ie probléme est partout similaire. Le rfle des politiques
d'emplol des entreprises au sein d'un bassin est d'abord

mis en &vidence: structuration du ﬁarché, inflnence sur les
comportements des autres entreprises et de la main-d‘ceuvre,
différenciation de 1'espéce. Les analyses en termes de chai-
nes de mobilité sont alors prévues pour vérifier les con-

cepts proposés et prolonger la démarche.

Analytiguement, la succession de ces deux phases &tait co-
hérente pour donner d la recherche une nouvelle orientation
et pour proposer des concepts utiles pour comprendre la réa-
1it& et structurer les Informations recuelllies. Mals dans
la mesure ol les relations entre entreprises sont au coeur
de la dynamigue du march& de 1'emploi, les rares tentatives

de formalisation ont rencontré de grandes difficultés.

Les flux de mzin-d'ceuvre pour lenr part sont plus faciles

& ohzerver et donnent une image fiable das processus qui se
dtrgulent sur le marché de 1l'emploi. Ils ne sont cependant
que descriptifs, c'est-a-dire gue 1'explication doit &tre
recherché&e allleurs. Et c'est précisément & ce nivean que

la prise en considération des situnatlons de marché se révéle

intéressante.

On aboutit ainsl & un renversement de perspectives. L'analy-
se des flux de main-d'oeuvie se préte fort blen, ainsi que
cela a é&té& démontré dans la denxiéme partia, 2 des
applications fiables et g&nérales. La dimension spatiale

du marché de l'emplol (relaticms entre entreprises et
mobilisation de la force de travail) contribue dans un second

temps & &largir l'approche et & apporter une explication

1) p.ex. Gambier 1978b, pp.60-57; Mallet 1980, pp. 217-251;
Coing 1982, chapitres 3 et 4.
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{au meins partielle) & une situation donnge. Elle consti-
tue aussl i'une des bases pour un raisonnement prospectif.

On peut signaler encore gue 1'intlBret de la prise en consi-
dératioﬁ des situations de merché croit en foncticn de deux
variables: la dispersion géographique des unités et la
tallle des plus grands Etablissements.

11 est ainsli probable gue dans des z2ones & tisswn industriel
trés dispersé, ol sont localis&s de manidre isolée quelques
grands &tablissements, l'analyse des flux n'alt gulre de
sens et que Seuls les concepts de domination ou de marché
d'acheteur permettent de comprendre la structore locale du
marchgé de 1l'emploi. Cette remargue expligue d'allleurs la
démarche suivie par la plupart des auteurs, qui sont partis
en guéte de situations typiques. ‘

Lorsque la zone &tudife ne présente pas de telles caracté-
ristiques — et c'est le cas le plus fréquent - i'analyse des
flux doit &tre premiére,

Le chapitre suivent montre que tel é&talt le cas dans 1'&tu-
de sur Neuchdtel, mais que les concepts proposés dans ce

chapitre ne sont pas dénués de sens.
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CHAPITRE 2:  MOBILISATION DE LA FORCE DE TRAVAIL ET
RELATIONS ENTRE ETABLISSEMENTS DANS LE
BASSIH D’EMPLOI DE HEWCHATEL

2,1, SITUATION DU MARCHE ET RELATIONS DE MAHCEE

2.1.1. La situation du marché et les problémes de recrutement

Lorsque l'&tude sur Neuchltel a &t& r&alis&e, le marché de
l'emploil &tait en situation de tension: 54 &Stablissements
sur 8L déclaraient en effet rencontrer des preblémes de re-
crutement moyens 3 forts, Ces 54 &tabliscements peuvent étre
classés en trois groupes selon les causes des probimes ren—
contrés, ’

&) L'orientation du syst@me de formation expligue la pE&nurie
(qualifications inexistantes ou trés rares (informaticliens
et gpéeialistes p.ex. - 1l établissements).

b) L'image des professions {nature du travall, sécurité de
l'emploi, etc.)} auprés des jeunes {mé&caniciens et décolle-
teurs p.ex. ) Influence les choix par rapport & la forma-
tion (31 Etabllssements).

c) Les probl2mes de recrutement sont dung aux conditions offer-
tes par l'entreprise ou 3 une forte expansion de 1'offre
d'empleols (12 Btablissements).

Les 27 &tablissements restants sont considérés comme falsant
partie d'un gquatri&me groupe, ol les probidmes de recrute-
ment existent parfois, wais sans influencer significative-

ment la marche de l'entreprise 1}.

2.1.2, las relations de marché&

La position des &tablicsements face 3 la concurrence permet
de mieux comprendre les problémes de recrutement. On peut
parler & c¢e propos de relations de marché,

1) Pour plus de S&talls, voir Held 1982e (3.2.2.3,
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Deux agpects complémentaires ont &té considérss dans cette
&tuder

- La nature Qe la concurrence: on cherche 3 savoir si 1'entre-
prise‘subit la concurrence d'autres entreprises et si oui,
sous quelle forme cette concurrence se manlfeste: concur-—
rence de branche, d'autres secteurs, de petites ou de

grandes entreprises,

- L'intensité de la concurrence: la concurrence subie est-
elle forte, faible voire nulle? Dans ce dernier cas, s'agit-
il d'un ph&nomdne de domlnation ou de 1'absence de con-
currents dans le bassin de recrutement? '

L'examen de la nature des relations de marché& existantes met
en &vidence le fait que l'espace Etudié n'est pas fortement
structuré par des entrepriseé de grande taille et gque les
pratiques "dEloyales® y sont relativement rares. C'est ainsi
gu'au moment de l'enguEte seulement 4 &tablissements de
1'échantillon ressentent le polds d'entreprises plus gran-

des et expliquent de la sorte leurs problémes de recrutement.

Treis établissements se plaignent pour leur part de la con—
currence "déloyale" de la part de petites entreprises,
cffrant des salaires tr2s &levés § des gualifiés formés dans
des entreprises plus grandes 1). Cette concurrence n'influen-
ce cependant que relativement peuw la position concurrentiel-

le des grandes entreprizes cCOncernées.

La concurrence lntra-sectorielle est surtout le falt de plu-
sieurs branches industrielles, ol la pé&nurie de certaines
gqualifications a conduit & un accrelssement de la fluiditd
du marché. La concurrence d’avtres branches est gurtout res-
sentle dans des é&tablissements ol les salaires sont bas et/

ou les conditions de travail sont pé&nibles.

1) Cette concurrence n'est possible que parce que les ceiits de formation
sont supportés par les grandes entreprises. De surcrolt, celles-ci ne
pruvent guére réagir en modifiant les rémunérations offertes, &n rai-
son de la rigidité de leur structure des salaires. Pour les petites
firmes en revanche, la présence d'un spécialiste est farile & renta—
biliser.
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Ces deux formes de concurrence ont 3 peu prés la méme im-
portance dans l'€chantillon.

Pour sa part, l'intensité de la concurrence est la plus vive
dans les étabiissements "polarisés" par une grande entre-
prise et dans ceux gqui sont soumis a la concurrence intra-

ou intersectorielle,

On s sussi identifié des situationé d'absence de concurren—
ce aw niveau local. Dans ce cas, on peut constater que la
non-goncurrence locale né signlfie pas nécessairement une
situation similaire par rapport & i'ensemble du marché&., Les
concurrences intra- ou intersectorielles sont en effet re=-
latjvement fréquentes, mais elles s'inscrivent dans d'autres

espaces.

2.2, STRATEGIES DE MOBILISATION DE LA MAIN-D'OEUVRE

Les deux formes principales de mobilisation de la main-
d'oeuvre gui ont un contenu spatial sont les politigues de
ramassage du personnel et de logements 1). L'importance de
ces deux formes est assez faible dans ie bassin d'emploi con-
sidéré&. En effet, seuls il &tablissements sur 81 ont une

politigue de mebiliisation digne de ce nom:

- Il n'y a alnsi gque trols &tablissements ol plus de 20% du
personnel sont transportés par 1'entreprise,

- Dans trois établissements localisés en périphérie, 1l'exis-
tence de logements se révéle indispensable pour trouver

de la main-d‘'oeuvre,
- Dans les autres cas, les deux formes sont combinées.

Dang certains établissements, une politique de logement ou
de ramassage résulte d'&vénements particulilers (restructura-
tion p.ex.) ou du type de travaiileurs employé (saisonniers,

1] Lez modalités de recrutement =k la sélectivité 2 1'smbauche ant &Scé
abordées dans 1a Partle I1 {(chapitre 5).
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jeunes filles gu travailleurs &trangers i l'ann&e dans les
hdpitaux 1
politique sociale des entreprises., .

} Il s'agit parfois aussi d'une c¢omposante de la

Parmi les établissements pratiquant une véritable politique
de mobilisation, l'existence de problémes de recrutement est
fréquente. Las mesures priscs ne sont d'ailleurs gue rare-
ment récentes et canstityent une constante de la politigue
de recrutement. Seul un &tablisgement de grande taille loca-
lisé hors du centre, parvient véritablement & se placer dans
une honne position sur le marché, Cependant, il n'est pas
démontrs que sa politigque dé recrutement joue un rble déci-

sif dans ce cas.

Lorsque l'on examine les raisons pour lesquelles les politi-
ques de mobilisation de la main-d'oeuvre sont pen nmombreu-
588, on constate pour 1 'essentiel les é&léments suivants:

- L'infrastructure de communication est de relativement bon-

ne gualité,

- La taille des &tablissements est assez faible. Or, seuls
des effectifs importants permettent de rentabiliser 1l'or-
ganisation d'un transport du persannel. L'existence de
travall par Squipes r&duit encore 1'importance des grou—
pes d'individus susceptibles d'&tre véhiculés.

~« Peu d'établissements occupent dans des aptivités a bas
salairesung proportion suffisante de travaillaurs non-
qualifiés gui rendrait attractif, voire nécessaire, le
recrutement de personnel dams des zones &loign&es et peu
industrialisées.

= Les contraintes légales pour que puisse &tre instauré un

2)

aystéme de ramassage sont assez gtrictes

L

On peut parler de politigues induites. 10 cas ont été recensés.
[(Rald 1983e,. p. 76).

2) Ordonnance sur les concessions de transport par sutomobiles du
4 janvier 1960. Voir Held 138Za, p. 75.
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- Plusieurs entreprises ont abandonné, avec la crlse, le ra-
massage du personhel, Cette mesure d'&conomie a &t& faci-
11tée par la baisse des effectifs. Mais elle a surtout
contribné 3 adapter la politique de plusieurs entreprises
4 la rEalité de la situation, en rStablissant 1a rationa-
1lit& du calcul des colts.

= On constate enfin que les politigues de mobilisation en-
core existantes sont presque toptes 1'apanage d'entre-
prises localisées dans des zones périphériques, ob elles
sont absolument nécessaires pour parvenir & recruter du
perscnnel ou constituent parfois un h&ritage du passé.

2.3. LE BASSIN DE RECHUTEMENT DES ETABLISSEMENTS |’

L'&tendue du bassin de recrutement (zone ofi r&side la main-
d'oceuvre employée) peut constltuer uwn indicateur de 1'attrac-
tivité d'une entreprise sur 1'extérienr. En effet, on peut
admettre gue lorsgue la distance gu'accepte de framchir un
individu pour aller travalller & un endrolt domné est gran-
de, son "coit" de dé&placement est compensé par 4'autres
avantages: salalres, pature du travail, sécurité de 1'emploi
ou perspectives promotiomnelles. La distance ne constitue
cependant pas un crit@re absclu, car le temps nfcessaire
pour la parcourir varie selon les infrastructures de commu-
nication, les moyens de transport ntilisé&s, mals aussi les
horaires de travail {vitesse de déplacement}. Le type d'ho-
raire appligué (fixe ou journée continue} influence aussi

la distance qu'un individu est pr&t & franchir (2 ou 4 voya-
ges, fin de la journée de travail). La distance entre les
lieux de ré&sidence et de travall ne Cconstitue donc gu'une

variable parmi 4'autres.

1} Qu "zone d'influence directe" (2ID). Voir 1.3.4.
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L'&tude empirique a confirmé que des facteurs multiples
influencent la forme et i'Gtendue du bassin de recrutement

des entrecrises 1}:

- La tdpagraphie des lievx et les ré&seaux de transport: La

traversfe du centre-~ville constitue §'une maniére g&néra-
le un factewr de cloisonnement trés important, et ceci
dans toutes les directions. La forme du bassin de recrute-
ment deg établissements localis&s en baniieue ou en pé-
riph&rie en est tr2s fortement marguée. Le centre-ville
canatitue d'aiiieurs ie seul lieu ol viennent s'employer
de; travailieurs provenant de toutes les zones du bassin
d'emploi (ré&seau des transports publics). On & sussl ob-
s5ervE gu'une iocaiisation A proximité de ia gare &tend

ia zone de provenance des employés vers -les villes ou

grandes communes desservies par chemin de fer.

- Les frontiédres linguistioues: Le ‘passage de la zone franco-

phone du bassin d'emploi & la zone de langus allemande qui

est avolsinante survient rarement.

- les catégories Je main-d'oeuvre concerufes: Les &tablisse-

ments gqul cccupent surtout des femmes recrutent le plus
souvent trés locaiement, ce gui conduit 2 1l'apparition de
cloisonnements méme Jans le centre du bassin. Lorsque 1a
main-3'oceuvre disponible localement ne euffit pas, des
cars de ramassage sont organisés dans des zones ol le nom-
bre de femmes susceptibies d'Btre recrutées est &leve
{(baniieue du Centre ocu zones ot 1'emploi est essentielle-
ment masculin). On chserve &videmment aussi une augmenta-
tion de l'étendue du bassin au fur et & mesure qu'augmente
le niveau de qualification, mais il ne s'agit pas 13 d'une
tendance absolue. Cela signifie sinplement que le travail=-
leur gualifié qui habite et se plait quelque part accepte
de se déplacer davantage pour occuper un autre empioi

sans déménager que le non-gualifi&. Le nombre Zlevé de

1} Held 1982e (3.2.5.).
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cadres résidant & proximité de l'entreprise ol ils tra-
vailient montre gqu'on ne peut en tirer des conclusions

simples et @éfinitives pour c¢es cas précis.

- Les opportunités d’emploi accesgsibles: Certaines entrepri-

ges (deux grandes en particulier) avaient 1'habitude de
recruter une main-d’'oeuvre agricole par bateau (traversée
du lac). La généralisation de la voiture individuelle,

les opportunités d'emplei nouvelles gu'elle a ouvertes et
1'implantation de plusieurs £tablissements dans les en-
virons ont fait passer la zone concernée du bassin de ﬁain-
d'oeyvre neuchiateicis vers d'autres hassins. Cet exemple
montre quel genre de changements peut survenir dans la
structuration de l'espace 3§ la suite de modifications dans
le rapport des forces entre réglons, dans le dynamisme ou
dans ia politigue d'emplel d'une ou de plusieurs entrepri-

ses, ou dans les conditions g€nfrales @e l'environnement.

2.4, L'AIRE DE RECRUTEMENTi}

L'aire de recrutement est définie par le lieu ol travail-
laient précédemment les individus embauch&s, Cette aire est
souvent différente de celle dans iaquelie la main-d'oeuvre
est recherchée {p.ex. lorsque 4'importants moyens sont con-
sacrés d 1'engagement d4'un sp&claliste, mais que la majorité
des racrutements surviennent localement at par offres spon-
tandes) . Compte tenu des données disponibies, on a pu montrer
gue l'aire de recrutement de la majorité des Etablissements
(55) &tait 1oc;%e, meis dépassait ces limites dans certaines

circonstances ‘

Dans tous les cas, l'étendus de l'ajire de recrutement ([ZIl) a
dépassé celle du bassin de regrutement (2ID). Le rapport entre
ces deux types d'espaces varie ¢ependant selon i'attractivi-

té& de l'entreprise, mais aussi selon sa localisation.

1} On "zone d'influence indirecte™ {211}, voir 1 3.4,
2) Held 1982a {3.2.5.b) et Partie II, chapitre 5 {5.2.6.).
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Dans les zones périphériques du hassin, la faible densits

de main-d'oeunvre et d'emplois limite les possihilités de.
choix des entreprises et des jindividus. Les changements
d'emplol impilgquent donc généralement aussi un changement
de domicile {surtout pour les catEgories de main-d'ceuvre
gualifige). Le rapport entre ie zone ZII1 {aire de recrute-
nent) et la zone ZID (bassin de recrutement]! est alors beau-
coup plus &levé que dans la majorité des &tablissements 2

iocalisation centrale.

Ceci signifie que, iorague la main-d'oeuvre n'est pas dis-
ponible localement (ni réseive de main~d'ceuvre "latente",
ni disponibilité consé&cutive au déclin d'un autre &tablis-
sement, ni situation de concurrence entre &tablissements
autour 4'un méme type de maih-d'oeuvre).-le bassin de recru-
tement est nécessairement 1imité et l'aire de recrutement
large. Sur ia base de cet exemple; on devine déja que le
rapport ZII/Z2ID ne pent 8tre interprété de maniédre simple.
En effet, une aire de recrutement large peut avoir deux sig-

nifications contradictoires:

a) Une aire de recrutement large refléte une attractivité
élevée par rapport A l'extérieur, autremant dit une ca-
paclté de s'abstraire des contraintes de localisation.

b} L'cuverture sur l'extérisur révile l'zbsence d'échénges
de main-d'oeuvre entre £tablissements d'un méme sous-es-
pace et la nécessité de falre appel 4 l'extérieunr.

A l'inverse, 1'absence d'ouverture sur 1'extérieur peut é&ga-
lement cacher deux types de situations différentes:

a) Il exizte un marché liocal de l'emplci, c¢'est-a-dire que
les échanges de travailleurs au sein d'un espace restreint

sont fréguents.

k) Le résgerveir de main-d'ceuvre local est suffisant, en
ralson des besoins limités des entreprises {un faibie dy-
namiesme des Etablissements acsccié 3 une grande stabilité
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de la main—-d'ceuvre) ou d'un recours & une maln-4d‘oeuvre

agricole ou féminine disponible localement.

On constate donc 124 encore gque l'znalyse dn fonctionnement
du marché de l'emploi est complexe et gu'il faut &viter tonte
interprétation partielle et hitive des résultats.

2.5. LES_FORMES D'ORGANISATION DU MARCHE

Pour &viter la concurrénce (p.ex. une surenchére sur les sa-
laires gul conduilrait d une rotation excessive du personnel)
ou pour ratlonaliser certains axes de leur palitigque de recru-
tement (p.ex. partage de 1'espace drziné par des cars de ra-
m2ssage), il arrive gue des entreprises concluent entre el-
les certalns accords,tacltes ou formels. Ces accords medifient
le fonctionnement mormal du marché de 1l'emplol, et notamment
la concurrence par le mécanisme des prix. Ils remplacent ou
complétent d'autres formes d'institutionalisation du marché
(Conventions Collectives de Travail p.ex.).

La forme de ces accords peut correspondre au respect de la
simple éguité professionnelle, 5 des contacts visant & obte-
nir des informations relatives aux salaires et A certalns in-
dividus ou 3 une vé&ritable entente visant & refuser systéma-
tiguement toute embauche d'un travaillleur encore occupd dane
une apntre entreprise contractante et 3 uniformiser les sa-

laires.

Dans 1'espace &tudlé, 22 &tablissements sur les 81 de 1'échan-
tillon entretenaient avec un ou plugieurs &tablissements des
relations d'entente, alors que 41 d'entre eux sulvaient une
politigue enti2rement indépendante. Dans les 18 cas restants,
leg relatilons se limitalent & des &changes 4d'informations.

Parmi les 22 &tablissements ayant des relations d'entente, on
2 relevé les cas sulvants:
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- Des entreprises du secteur de la construction, gqui veulent
gviter tout changement d'emplol et gul pratiquent & l'occa-
silon des préts de personnel (5).

- Des &tablissements importants localis&s dans des sous-
espaces relativement autonomes du bassin, désireux de

conserver 1'€qullibre existant (9).

- Trols €tablisgements importants proches dv centre, sou-
cleux d'éviter toute concurrence et de créer une zone ol
la main-d'ceuvre Eerait relativement stable. L'exlstence
d'une inmportante politique de logements devailt aider a
atteindre cet objectif. '

Le développement de l'emploi dans certaines zones et 1'amé-
lioration des moyens de transport ont cebendant conduit @
faire &clater dans plusieurs cas 1'égquilibre initial fondé

sur une entente.

Il faut encore préciser que l'existence d'une relation d'en-
tente ne conduit pas 3 une suppression des flux de main-
d'oeuvre entre les entreprises concernées, mais 3 une ré-
duction de leur intensité. Les flux locaux demeurent sou-

vent prédominants malgré ces accords.

2.6. SYNTHESE: UNE TYPOLOGIE DES SITUATIONS DE MARCHE

2.6.1. REsumE des réspltats

Les analyses précédentes ont permis de mettre en &vidence le
2le de 1l'espace dans les comportemente des entreprises et
de la main-d'ceuvrxe, 1'existence de cloizonnements liés & la
topographie GU marché& ou qul ré&sultent de volontés délibé-
rées de la part des entreprlses et les significations sou-

vent incertaines de plusieurs concepts.

On a aussi pu constater que l'espace &tudi& n'étalt pas trés

caract&ristique par rapport a ces critéres, la densit&é d'em-
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prloils et d'&tablissements &tant trop &levée pour condulre
4 un mode de fonctionnement du marché de l'emplol typlque.

Plusienrs exemples ont cependant &t& examinés. Leur apport
sur les plans conceptuel et méthodologique ont servi 3 la

construction d'une typelogle des sitwations de marché.

2.5.2, Une typologie des situations de marché

Cette typologie dolt servir & expligquer des configurations
données du marché (an sens des types de postes offerts) et
a faciliter 1l'€laboratlon de perspectives &'évolution réa-
listes. Six critdres ont &t& utilisés pour définir les di-
verses situations de marché&., Il s'agit:

- de l'existence d'une concurrence sur le marché de
l'emplol

- ée l'intenszité& de la concurrence subile
- des solutions éventuelles apportées
- de l'étenduve de l'aire de recruvtement
= de l'orientation des flux entre entreprises
- de l'intensité& des flux entre entreprises
L'apport de chacun de ces critéres est expllclté ci-dessous:

a) Existence d'une concurrence sur le marché& de l'emplol

Ce premier critére vise 3 décrire l'environnement des entrepri-
ses et a différencier dans la m&me aire de recrutement des si-
tuatlons dans lesquelles &'autres firmes offrent des emplols
comparables & calles ol l'entreprise ne rencontre aucune con-

currence,

) Intensité de la concuxrence suble

Ru-deld de la seule existence d'une concurrence de la part
d'autres entreprises, le critére principal est celul de son
intensité. Faiﬁle dans les firmes bilen plac&es sur le marché,
la tension est forte dans celles gul se montrent lncapables,

en pré&sence d'une forte concurrence, d'aligner les conditions
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offertes sur le niveau moyen, ou dana celles qui souffxent
d'une localisatlon défavorable,

c)] Nature des éventuelles scolutions apportées (stratégles
d'évitement)

‘Dans une sitvation de forte concurrence, certaines entrepri-
ses parviennent 3 résoudre leurs problémes en modifiant leur
politique de recrutement dans sa dimension spatiale {(mobili-
sation) ou dans les catégories de travallleurs recherchés
{complémentarité&) ou en concluant.avec les principaux con-

currents des accords de non-débauchage.

d) Etendue de l'aire de recrutement

Etroite [locale) pour les firmes localisées en pé€riphérie ou
subisgant une forte concurrence, l'aire s'élargit au fur et
2 mesure gue l'entreﬁrise s'affirme sur le marché&. L'exlsten-
ce d'une politigue de recrutement orientée vers des espaces
&loignés, mais choisis par nécessitE,constitus une exception

3 ce principe.

e) Orilentation des fliux entre entreprises

L'orientation principale des flux 1llustre peut-&tre mieux
gue tout &dutre critére les situations de marché des firmes:
s'i1ls sont fortement convergents, i1ls permettent d'identi-
fier un agent dominant; au contraire, s'iis sont divergents,
11z mettent en évidence un phéncméne de polarisation par une
firme dominante ou par un groupe de firmes. Entre ces deux
extrémes existent des situations plus Bquilibrées, oil les
divers flux se compensent partiellement ou totalement.

£) Intenaité dea flux entre entreprises

Forte lorsgue l'entreprise est trés exposée 3 la concurrence,
1'intensité des filux est gé&niralement faible. Ceci est dn

au failt gue i'entreprise se trouve en position de force sur
le marché&, cu gue sa localisation ou sa politigque de recru-

tement la protége du marché.
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Dix types de situations de marché ont ovu etre identifiés sur
la base de ces critdres et des résultats des enguftes.

Ils sont présentés lci selon deux axes de structuration:

~ l'intensité de la concurrence subie (gui ecroit dans les
cing premiZres situations, puls décrolt)

- la localisation {centrale dans la premire molti& de la
liste et périphérique dans la seéonde}

Les dix types retenus sont:
1) Le recruntement interne 1)
2) La domination

3} La tension faible

4) La tension moyenne

5) La tension forte

6) La temnslon life 3 la loecalisation

7 ) La tension atténnée 3 l'aide d'une politigue de recrute-
ment appropriée

8) La situation de complémentarité par rapport & une cu plu-

sleurs auntres entreprises

9) La tensicn atténuée par l'entente entre deux ou plusieurs

entreprizes
10} La situpation de marché d'acheteunr

Cette typologle est caractérisée 3 l'alde des critiéres qui
ont servl 3 L'Stablir {tablezu 1). '

Les descriptions snivantes illustrent le contenu de la typo-

logle des situaticns de marché:

1) Recrutement interhe: le recrutement de la plupart des qua-

lifications se faisant essentiellement par promcotion in-
terne, saof pour le niveau de départ, l'entreprise n'est
guére concernfe par les relations existant sur le marche.

1) La situvation de recrutement ipterne constitue un cas particulier de situa-
tions de marché. Elle est reprise de la typologie des pestes de travail.



346

aTgTey gRuabIasucs eTedOT FUNSTT ) & L ueu .m:u Twm mwnﬂwwuou”“mw -ar
ejuoyun
atqies 831qTT Tnbg L L) 63UBIUY wTqre; SEITLLT . noncouunuew“wnmw .
aTqres spaqyTyubp eTe00T Jusupinzzot|  srqyes STITUTT 93FreruswpTducy “g
: p enbyagyed
’ eTTeFIIed atbavly Juswanioaz ap enbyjyTred
aTqrEd s2Iq3TTObY - @baer NWM.WBE aﬁwu: Aoex SuusKont BFITIHT el 1ed eguugyle UGTEUR] '
ajuabisatp e3uvBTIIN6 UOFIBEFTESCT
STaTEF 2Q301d arenot BundneE 23203 IPITUTL BT § 89TT woTsual -9
93a03 EusbIBATD SPITUTT uu”““wwwsu agI03 oo 83107 uoFsuUSL "§
: eeTTaTyTed .
suuaiom sgaqrryabas abawT zZeeew ac @ nw auuelom ne SunIsion UCTAUBL " p
eTqTe; anmuwm:ou sbxey “sunoww aTares o aTqye3 veysual -f
BTqTEy gjuabIlaaucs| abIwT spxy aunouw £ dun T uUDTFEUTUSD g
unane tnane JULIGIITRuUT | BouxaIuy STTINL IUSAFFFTOUT SBUTAIUT SRusNINITeY "1
9UDITE Bp UOFIENATS|
|¢MMMHMM“MHM |”M““MMMMH“M JUGELIFOID X gagyrodde PITIUSZULY BOUIYBIRS 50 19pTEUGD
Bx3ue xnra | 0a3us ¥aia op 8ITY BUOTHATOE |-80UDBIINSUOD |-0OUFIINIUDD 23197710

FUSIRW P SUCTIRNITS Sap STborTodiy

B ITTqely Inod SRIPPTSuUCO SaIPITID [ OEATQRL



2)

3

4)

5)

6)
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Domination: l'entreprise peut recruter, en &tant sélective
et sans effortes, autant de collaborateurs gu'elle veut.

5a localisation est plutbt centrale.

Tension falble: sans &tre dominante pour autant, 1'eantre-
prige ne rencentre pas de problémes de recrutement parti-—

culiers. Elle est situfe géndralement en milieu urbain,

Tension moyenne: cette situation, la plus fréguente, ca-

ractérise les entreprises gui rencontrent des problénes de
recrutement comparables a ceux des autres entreprises sur

le march&. Leur leccallsaticn est en principe centrale.

Tensicn forte: pen attractive pour ses employés et placée

déns un réseau concurrentiel intense, la firme de cette
catégerie deit accepter un fort turn-eover et le départ de

ses meilleurs cocllabeorateurs.

Tengicn lige 3 ia localisaticn: l'entreprise de cette ca-

tégorie connait de grands preobl2mes de recrutement en rail-
gon de 5a lecaiigaticn périphfrique. Certains de ses cei-
labeorateurs cédent de plus 3 l'attraction des centres ur-

bains.

Tension atténuée par une politigue de recrutement adaptée:

c'est en recrutant son personnei dans d'autres espaces
géographiques - & l'&tranger ou par cars de ramasgsage no-
tamment - gue i'entreprise concernée résoud ses problémes

de main=-d'oveuvre.

Complémentarité: dans un espace domin€, une firme peut se
sitner snr un segment {du marché de l'emploi) ncuveau ou
pen concurrencé. Par exemple, l'entreprise peunt chelsir
d'utiliser une main-d’'cenvre fé&minine en sous-emplei la-
tent, dispoenibie gr&ce 3 la présence d'une firme deminante
occupant essentiellement des travaillenrs du sexe masculin.
Dans d'autres cas, une petite firme peut accepter de con-
férer 2 des jeunes qualififs une expérience pratique,
avant de voir ceux-ci embauché&s quelques mols cu annges

plus tard par une entreprise plus grande.
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2} Tension atténuée par l'entente: placées en concurrence di-

recte dans un esspace limité&, des entreprises peuvent dé-
cider @'éviter une hausse des salaires contraire 3 leur
intérét, en concivant formellement 6u tacitement un ac-
coxd de non-débauchage, volre de partage de l'espace drai-

né par des cars de ramassage.

10) Situaticn de marché d’acheteur: localis@e dans un espace

fermé et isolé, i'entreprise placée en gituation de mar-
ché d'acheteur exerce un effet de domination locale im=-
portant. Elle ne présente cependant pas toutes les caracté-
ristigues d’une firme véritablement dominante., Une imglan-
tation nouveile ou un axe de transport meilleur peuvent

remettre en guestion 1'égquiliibre actuel.

La typologle qui est présentée ici rend coﬁpte'des situations
rencontréec dans leg &tabliggements de 1'&chantillen, sans

prendre en considératicon leur importance réelle.

Le nombre £levE de types a l'avantage de permetire une Aiffé-
renclation des situations de marché& au sein d'une méme caté-
gorle de travailleurs. L'entente p.ex. n'entratne jamais une
suppréssion totale de la mcobilit&, mais agit sur certains
groupes de personnes plus que sur d'autres. La main-d'ceuvre
qui peut &tre recrutée grice & ume situaticn de complémen~
tarité ne correspond pas davantage & l'ensemble des effectifs
d'une catégorie donnée. Méme si l'approche devient complexe,
le degré de précisicn qu'elle autcrise compensze largement

cet inconvénient.

11 faut encore rappeler que ce sont des empleis et non des
étaklissements qui sont considérés ici. L'établissement pour
sa part pent &tre caractéricsé par les "profils" des situa-
tions de march& pour les diverses catégories de son pere

sonnel 1).

1) Les donndes ont &té présencées sous la forme A'un rablean croisant les
situations de marché avec les niveaux de qualification (Annexe 2).
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2.6.3. Sitvations de marché et niveaux de gqualification

Dans la mesure ol l'objéctif poursuivi A travers 1i'appr&cla-
tion des ‘situations de march& n'é&tait pas une remise en cau-
se de la typelogle initiaile 1}, mals consistalt A& compléter
celle~ci par une dimension supplé&mentaire, on s'est contenté
de consldérer ici deux niveaux de qualification: les sami- et
non-qualifi&s d'une part, les qualifi&s et les cadres d'autre

parkt.

Une désagr&gation plus fine est cependant utile pour une pre-—
midre appréciation de 1a situation 2}:

- Les situations de marché& &'acheteur et de complémentarité
concernent surtout les femmes non-gqualifises.

- En revanche, ententes et politiques de recrutement adaptées

existent le plus souvent pour des cat&gorles masculines.

= La tension la plus forte a &t& relevée dans la caté&gorie
"qualifiés de production" et confirme la situation de ten-
sion gul régnait sur le march& de la main-d'ceuvre guali-
fige.

- La comparaison entre les rapports tension forte/tension
moyenne ou falble pour les qualifi&s de production et pour
les gualifiés administratifs montre que la situwation du

marché& est beaucoup moins tendue pour la seconde catégorie.

- La dominatieon concerne surtout le personnel qualifilé de la
production, pour lequel les relations de maxché sont les

plus int&ressantes & &tudier.

La simplifiecation qui a &té& effectufe n'a gudre d'incideaces
sur la qualité des r&sultats. En effet, on peut slgnaler gue
1'on a d&j2 tenu compte de la structure des qualifications

dans la premiére typologie.

1) Cette typologle est relative & la structure de 1l'emploi et 3 la posi-
tion des &tablissements sur les diverses chalnes de mobilite.
{partie II, chapitre &).

2) Pour une description des niveaux de qualifications, voir Held 1982b
et Partie II, chapitre 5 (5.4.4,).
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b ont per-

mis de procéder aux regroupements qul ont &té présentés (gua-
lifi&s/cadres et SNQ):

Le regroupement des SNQ des deux sexes a &t& opfré parce
que la preoportion d'hommes cu de femmes différencle keau-
coup plus fo:temént la population des &tablissements gue
les situations de marché elles-mémes 2). Par allleurs, la
relative spécialisation des situations "recrutement" et
"marché d'acheteur" respectivement dans les cat@gories mas-
culines et fS&minines réduit la perte &'informatien gui ré&-

sulte de cette fusion.

Les raisons justifiant ie regroupement des quaiifiés et
des cadres sont différentes. En effet, une analyse pour
les seuls cadres conduit 3 epposer les &tablissements pra=-
3}. La diversité
des situwations de marché rencontrfes est d'ailleurs limi-
tée, ce gul ré&duilt 1'intér8t d'une telle analyse. Enfin,
a3 part dans les entreprises ol la spécificité de 1l'activi-

tiguant la promoticn interne aux autres

té induit celle des qualifications, les passages les pius
fréquents d'une catégorie de main-d'oeuvra B une autre

s'effectuent entre les qualifiss et les cadres,

1)

2}
1)

C'est-d-dire portant sur les 63 variables du tableau situations de
marehd/qualifications {(Anpexe 2).

Ce fut d&6j3 le cas pour la typelegie pestes/gualifications.

Car 50% des cadres orcupent leur emploi 4 la suite @'une promotion.
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2.6.4. Résultats de l'analyse

L!'importance relative des diverses situations pour l'ensemble
de 1'échantillon pour les gualifiés et les cadres (CQ) et
pour les seml- et non-gualifi&s (5NQ) est présentée dans le

tableau 2.

Tableau 2: Importance relative des situations de marché dans
1'&chantillon.

Situation de marché Total co SR
1, Recrutements internes 11,5 | 19,7¢ 2,43
2. Domination 7.5% 8,8¢ 6,0%
3. vension faible 22,69 [ 23,44 | 21,1¢
4. Tension moysnne 22,50 | 22,58 | 22,08
S, Tengion forte 14,4% ] 14,3% | 13,B%
€, Tension 1ife & la localisation| 2,64 2.4t 2,B%
7. Politigque de recrutement 6,08 3,6% &,B%
&, Complémentarité 3,10 | D,9%| 5.8%
&. Ententa 4,48 1,0% 6,08
16, Marché &'achetsur 5,2¢% 0,%% | 10,3¢

Total 100, 0% | 53,38 | 46,7%

On constate immédiatement gque le¢ sltuations de domination et
les situations relatives aux zones périphérigues (situaticons
6 & 10) sont assez peu ré&pandues dans la région. Cecl lalsse
une place plus grande aux situations de concurrence tradi-
tionnelle. Pour le persoanel SHQ, les situstlons "périphdri-
ques” prennent relativement plus d'importance gue dans la
population totale, scit 33,£% de l'emploi de la catégorie
{21,3% pour le total des effectifs). En revanche, les catégo-
ries "Recrutements internes” et "Domination” sont nettement
sous-représentées (8,4% contre 19,0% pour l'ensemble des ni-

veaux de qualification).

parmi les qualifiés et les cadres (CQ), seuls 10% de l'emploi
sont concernés par les cing situations "périphériques”, alors

gue "Domination" et "Recrutements internes" représentent 29%.
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La structure des situnations de marché des &tablissements a

&t& analysée séparément pour les SNG, les CQ et le total 1].
Les résultats ont montré que, dans un bassin d'emplol aussi
peu typiﬁue que celui de Neuchiitel, le nombre de situations
considérées pouvalt Btre considérablement ré&dult, en railson

das constatations sulvantes:

- La tension lide & la localisation ne constitue pas, en tout
cas dans cette région, un critédre suffisant pour caractéri-
ser des é&tsblissements. La traversfe du centre constitue
ainsi un facteur de cloisonnement anssl important que la
distance gé&ocgraphique.

- La complémentarité&, qgui caractérise pourtant assez précisé-
ment certains &établissements de plusleurs sous-espaces, ne
se digage gudre davantage. Ceci peut Btre expiiqué par le
fait que la complémentarité entre hommes et femmes - dont
il est surtout question - résulté-de la proximité de deux
&tablissements {ou plus), mals ne constitue pas une succes—
sicn d'&tapes dans ies chaines de mobilit& des travailleurs
{p.ex. emplols d'insertion pour accéder & des emplois sta-
bles). Cette complémentarité doit donc spparaitre lors de
la mise en relation dans les lieux de locallsation res-
pectifs des divers types d'&tablissements.

- Pour i'entente, le probldme se pose dans des termes relati-
vement similaires. L'entente est en effet une situation od
lgs partles se mettent d'accord pour éviter la concurrence
sur la main-d'ceuvre. Les conséguences de cette entente
peuvent &tre importantes, mais n'affectent directement
qu'une partle de ia main-d'oeuvre. L'entente s'appule en
cutre souvent sur une complémentarit& de fait 2}. Ella
n'infiuence enfin que la main-d'ceuvre employfe dans les
&tablissements concern&s, mais pas la main-d'ceuvre &

racruter.

1) Les méthodes utilisées ont &t€ les mEmes gue pour les traitement du
tableau postes/qualiflcations {Partie TI, chapltre §): analyse facto-
rielle et classification autematique (Annaxe 3}. Pour plus de détails,
voir Held 1982h.

3) Il existe dans ce cas une sorte d'é4quilibre micro-régional.



333

- L"ahsence d'établissements pratiquant un vérjitable ra-
massage de personnel ré&dult la portée de la situation eoit
la tension est att8nuée par une politique de recrutement
adaptée. Cette situwation concerne surtout les &tablisse-~

ments recruytant des salsopnniers,

- L'importance des situations de marché d'acheteur demeure
faible, en raison de la petite taille de 1l'espace.

- Les situations de recrutements internes et de domination
sont assez semblables. En effet, lorsgu'une premotion est
accordée, l'entreprise se trouve de falt en situation
de dominatlon. L'inverse n'est certes pas toujours vral,
mals les &tablissements dominants gul ne pratiquent pas
la promotion interne sont plutét rares.

- La distinction selon les niveaux de gqualification ne s'est
pas r&vél&e nfcessaire, la gestion de la main-d'oeuvre &tant
apparue comme relativement homogéne. Cecl ne signifilie pas
gue la mobilité gul en ré&sulte sera similaire, car d'abtres
facteurs entrent en jeu. On constate simplement ici que,
prohablement en raison de la tallle des &tahlisgsements, les
situwationg des CQ et des 5NQ ne sont pas trés différentes.
En outre, certalnes situations concernent presque exlusive-

ment 1'un oo 1'autre des niveaux de gualification.

Sur la base de ces résultats, 1l semble suffisant de considé-
rer, dans un bassin d'emploi semblable a celui gui a &té étu-
dig, six situations de marché:

1) Domination/recrutement interne

2} Tension Faible

31 Tension movenne

4) Tenslon forte et iiée & la localisation
5) Complémentarité/entente

6} Politigue de recrutement/merché d'acheteur b

1) Cette sitvation signale soit 1'absence de concurrence, soit une poli-
tigue destinée 34 s'en abstraire. On parle dans les deux cas de we-
sures “d'évicement™.
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Chacune des catégories retehues, 3 1l'exception des deux der-

niéres, décrif relativement bien un groupe d4'établissements,

La construction d'une typologle des &tablissements a2 permis
n

de concrétiser ce résultat .

2.6.5. La typologle des &tablissements

Cette typologie comprend 5 types relativement bien différen-
ciés, ainsl gu'un type supplémentaire 4'&tablissements 4iffi-
clle: 3 classer 2 1'aide d'une seule catégorie de situations

de marché&:

1) Etabiissements dominants (3)

é] Etablissements en tension faible (22)

3) Etablissements en tenslon moyenne (17)

4) Etablissements en tension forte {13)

5} Etablissements &vitant la concurrence {17)
6) Avtres (3)

Les gpproches différencilant dominants et dominés montrent
ainsl leurs limites. On peut admettre gue le type 1 corres-
pond au type "deominant® {blen gue la définition de la domi-
nation soit sujette & discussion) et le type 4 au type "do-
min&". Plusieurs situations Iinterm&diaires doivent donc

&tre cnmsidérées:
- les sltuations de teneion faible ou moyenile

= les sltuations ol les &tablissements hén&ficient de leur
localisation ou ont une politique d4'évitement de la con-

currence.

Lorsqu’on examine la répartition spatiale des &tahlissements,
des spécificités locales apparalssent clairement au sein du
bassin d'emplol et révalent 1'intfrét d'une analyse spatlale
du fonctionnement du marché de l'emploi. Par exemple, dans

les deux sous-espaces les plus €lolgnés du centre, les poli-

1} Feld 1902n,
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tiques d'évitement prédominent., A 1'inverse, des phénoménes
de clolsonnement se manifestent méme en milieu urbain pour

certalnes catégeries de main-4'ceuvre,

Cette &tape donne une image prEcise de la constellation des
établissements du bassin.

2.7. SITUATIONS DE MARCHE ET POSTES DE TRAVAIL:
DEUX_TYPOLOGIES COMPLEMENTAIRES

A premidre vue, 1'image qui résulte de 1'examen du tableau
oll les deux typologies d'é&tablissements (postes l}et situa-
tions de marché) sont mises en relation l'une avec l'autre

n'est pas trds claire (tableau 3).

Ceri est certalnement 4@ auv probléme de 1'affectation parfeis
imparfaite de plusleurs &tabliissements situgs 3 la limite
entre deux catégories. Un examen attentif révéle cependant

la complémentarité entre ces deux typologies:

- Les &tablissements disposant 4'vpn marché interne sont tous
dominantz ou en tension faible. Leur influence sur le
recrutement des jeunes est donc consldérable.

- Les #tablissements du type "Mobiles" subissent une tension
relativement forte. Les &tablissement® du type "Ancrage",
lorsqu®ils ne sont pas isolés par leuwr localisation, sont
égalenent soumis & une concurrence assez vive. La tension
forte se traduit dans les &tablissements du type "Ancrage"
par des problZ2mes de recrutement, et dans ceux du type "Mo-
biles" par une forte rotation.,

- Pour les &tablissements recrutant en deuxigme emploi, la
gltuation de marché constitue un indicateur important pour
déterminer leur attractivité, et partant celle de 1'en-

1) Partie II, chapitre b.
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semble du bassin., Dans cette perspective, on constate gue

les gtablissements recrutant des gualifigs en deuxidme

emplol (550, DEQC) ne sont gue partiellement bien placés

au sein du bassin d'emploil considéré.

= La relation entre les &tablissements

"hors marché" et

1l'exlstence d'une “politigue d'Evitement™ {recrutement de

catégoriles de main~d'oeuvre spé&cifigques} est conforme aux

définitions.

Tablegu 3: Situations de marché& et types de postes

ltuatlens/
Pogte:
Types 1}

Domina-
tion

Tension
faible

Tension
menranne

Tanslon
forta

Polit.
d'&vie.

Autres

Total

MIQ

HIQS

[MISQ

DEQC

SP5Q

55Q

SSRO
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Neutres
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- L'h&térogénéité des situations du groupe *$PsQ" ne saurait
surprendre, <ar la nature de l'activité des &tablissements

concernéds varie congidérablement,

- La grande diversité des situations rencontrées dang les
types interm&diaires ("Heutres” et "SMsQ™) montre 1l'intE-
rét qu'il y 2, lorsque le type de poste ne permet pas de
caractéricer las &tahlissements, d'examinar les relations
existant entre entreprises sur le marchdé.

En lisant le tableau & partir des situations de marché&, on
constate gque l'existence d'une peolitique d'évitement de la
concurrence ne constitue pag, dans l'espace considéré, une
dimension absolument indispensable & une bonne compré&hen-
sion des mécanismes en oeuvie dans le bassin. 1l est im-
portant de constater qu'elle ne concerne aucun &tzblissement
inséré dans des chalnes de mobllité& ascendante. Cons&cutive
s0it au phénoméne 4'isclement induit par l'espace, soit au
recrutement de catégories de main~-d'oeuvre nouvelles, une
politique d'&vitement de la concurrence traduwit souvent un
faible dynamisme des &tablissements. De ce falt, si 1'espace
ne jouait aucun rfSle, ces Etablissements seralent probable-

ment en tension forte,

Le rdle des situations dominantes est aussi apparu comme

assez limitE&. Deux conditions sont nécessaires pour que des
établissements dominants exercent une influence structurelle
durable sur le foncticnnement du marché de 1'emploi: une
tajile minimale et une expansion des effectifs (recrutements
importants) . Qr, dans 1l'&chantillon congidérg, le plus grand
étahiissement dominant occupe 585 personnes et le plus petit
72. Et aucun n'est véritablement en expansion. Pour 6 &tablis-
sements sur 9 (66% des effectifs), la domination s'exerce

d*ailleurs surtout au niveau du premier emplod.
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L'absence de sltuatlons véritablement dominantes, donc par
définition celle de situvations de dépendance marquée,

montre que l'on ge situe, dans le cas du bassin d'emplel de
Neuchdtel, dans un marché & faible proportion d'emtreprises

4 bas salalres 11.

Ce sont donc essentiellement les types d'emplei offerts

par les entreprises qui vont permettre de caractériser les
&établissements, et partant la structure du bassin d'emploi
concerné. Les situations de marchg& complétent i'image ob-
tenue en indiquant la manidre dont un établissement se place
dans les relations entre entreprises. Elles ne gont pas
indispensables ici pour une analyse globale du fonctionne-
ment du marché de 1'emploi, mais elles contribuent a sa
compréhension.

Arrivés 3 ce stade de la démarche, 1l est intéressant, voire
indispensable, de parter la réflexion sur la dimension spa-
tiale du marché de l'empleol, d'examiner les conceptions les
pPlus fré&quentes et de tirer les conclusions qui s'imposent

4 1'issue de cette analyse.

1) (Situation présentée en 1.4.2.d). C'est d'ailleurs dans cette situa-
tion que se trouve la fuigse en général, et une grande partie de ses
réglons en partleulier. L'hlstoire &conomigue récente du pays —et en
particulier sa politigue 4'lmmigration ~le montrent (widmer 1978).
La relation entre la peolitigque d'immigration et l'éventail des sa-
lalres d'une part {Maillat 19&B et 1974, pp. 204s), les comportements
des entreprlzeg face au blocage de 1'lmmigration d'autre part (Maillat/
Jeanrenaud/Widmer 1%77), permettent de confirmer cette hypothésge. Seu-
le la poasibilité de recourtr 3 de la main-d'ceuvre fronteliére dans
certalnes régions du pays explique la survie de plusieurs branches a
bas salaireg (Jeanneret/Maillat 1981; Held 1982q).
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CHAPITRE 3: LA I]Ii“lENSIUN SPATIALE DU MARCHE DE L'EWPLOI

3.1. LA DELIMITATION DE MARCHES LOCAUX ET DE BASSINS DE
MAIN-D' OEUVRE

3.1.1. Les principales conceptions existantes

De nombrenses ralsoms ont &té signalées dans les chapitres
pré&c&dents pour lesquelles il est opportun de défirir des
hassins d'emploi: statistiques, prévisions, politiques et

aussi recherches sclentifigques.

Plusieurs conceptions ont &t& proposées dans ce sene:

a) Les régions administratives ou régions-plans

Ces approches ne sont pas bas&es sur les seules variables du
march& du travail. Les critdres utilisés se ré&férent plutdt
4 des découpagez adminiztratifs préexistants (cantons,
districts, etc.), & la situation géographique et aux prohlé-
1], régions-Bonny 2], ete.) ou

a& la pratique des acteurs [zones d'interventlon des organi-

mes rencontrés (régions-LIM

sations professionnelles ou syndicales, etc.). On prend
alors comme espace d’analyse et d'action des zones existant

a priori.

b} Les régions homogénes

Les néo-classiques ont consid&ré que c'est 1@ cofit de la mo-
bilité du travail qui est responsable des discontinuités et
gui justifie 1'existence de marchés réglonaux du travall
distincts, au seiln desquels les mé&canismes du marché con-
tinuent de fonctionner, Vu la diversitfé des variables gqui
peuvent entrer en jeu, plusieurs types d'espaces homogédnes
ont été définis. Les critdres qui ont &t& utilisés sont 11és

1} Régions déflnies dans le cadre de la Lol fédérale sur 1'aide en ma-
tidre d'investlssement dans les régions de montagne du 2B juin 1974,

2) Hom donné aux régions poavant bénéficier de 1'Arr&té fédéral institu-
ant une aide fipanci&re subsidiaire en faveur des régions dont 1"éco-
nowie est menacée du B octobre 1978,
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aux hypothéses du modéle classique qui ont fait l'objet des

plus vives critiqnes:

-~ Homog&n&ité gu travail: espaces hasés sur la guallfication,

sur la profession, sur le sexe et/ou l'oriﬁine, sur 1'age,
ete.

= Transparence du marché: espace tenant compte du coafit de la
diffusion et de la, recherche d'information.

— Atomicité desg partieéz espaces définis par l'appartenance

d certaines grandes entreprises (marché interne des ban-

ques p.ex.} on l'affiliation & un syndicat.

~ Mécanleme des prix: espaces dans lesguels le taux de sa-

laire est uniforme,

D’autres critdres ont encorxe StE utilisés pour constituer des
régions homoginesd (par exemple: branches, types d'entreprise,
aire de xecrutement d'un apparell de formation, ete.).

Ces approches n'ont guére eu de-retomhées pratigues, dans la

mesure ol 11 ='asgigsait surtout d’espaces abstraits,

¢) Les régions polarisées

A la recherche d'une définition générale et aisément appli-
cable du bassin d'emploi, ce sont surtent aux flux pendu-
laires qu'’am&nageurs et Sconomistes se sont arrétés. Ids

ont cherché & identifier, vu ia falble mobilité de la main-
d'oeuvre, un espace tenant compte des contraintes de transe
port et de logement. Ils désiraient ainsi délimiter des zo-
nes d'attraction sur la base du comportement de la main-
d'oeuvre. Les déplacements entrxe lieu de ré&sidence et lieu
de travail mettent en €vidence 1’aire maximale dans laguelle
les salariés ayant un domicile fixe acceptent un emplol, car

ces déplacements doivent avoir une durée et upn colt limités.
Les avantages de ces découpages sont les suivants:

- Les régions sont plutdt petites.
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- Les flux sont généralement polarisés autour d'un centre
d'une certaine taille, ce qul garantit une relative stabi-
lité du découpage et une densité minimale d'emplois.

= La réflexion porte i la fois sur le liau de domicile et
sur le lleu de travaiil. On inclut de la sarte le ph€nomegne
important de la localisation résidentielle. Par ailleurs,
la zone ainsi délimitée constitue un espace dans leguel
les individus sont, en principe,-préts a2 se déplacer.

- Les mouvements pendulaires sont 1'un des &léments du com-
portement de la main-d'ceuvre et appartiennent au fonc-
ticnnement méme dun marché de 1'emploi.

De nombreuses méthodes ont &té développées pour dEfinir des
espaces aussl pertinents que possible zous la contrainte

d'une couverture compléte de 1'espace national 1Y, pien que
ces méthodes solent les plus satisfalsantes par rapport aux
données disponlbles et gue le résultat alt un sens d'un

peint de vue analytique, plusieurs limites 3 ce genre 4'appro-

ches méritent d'8tre signaldesg 2):

- Les modes de transport et la durée des trajets ne sont pas
introduits dans 1'analyse et cachent ainsi les comporte-

ments réels des individus dans l'espace géographique.

= Il faut d&finir des seuils, c'est-3-dire gue n % des in-
dividus gui travaillent dans une zone y résident. Mais
les {100 - n} % restants ne sont pas nécessairement plus
loin de laur lieu de travail.

1) Les principales méthodes utilisées ont €t€ présentées dans: Held
1982a, appendlce A. On cltera notamment: Berry 1967 pour les USR;
Hall et al. 1973, Smart 1974, Coombes et al. 1979 pour 12 RoyaAume-Uni;
Mlcheau 1978 at 1901, Grouwpe interministériel 1979, Mallet 1980 et
Gambier/Vernldres 1982 pour une synthése des travaux en Frances
¥lemmer/Kraemer 1975 gt 6. Buttler 1975 pour 1'Allemagne.

2} veir aussi Mallet 1978, pp. B7s, Gambier/Vernidres 1982, pp. 129s
et Colng 1982, pp. Bhs.
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= On risque de réunir dans un méme espace des zones gul n'ont
rien 4 volr ensemkle. Ainsi, une zone A peut dtre polarisée
sur B et sur C, mais B n'est pas polarisée sur C. Faut-il
alers réunir des espaces partiellement superposés, mais guil
n'ont en commun gue cet espacé polarisé? Ce probléme sae
pose an particuliar dans le cas de zones fortement urbani-

sées.,

- On gé&né&ralise un comportement, wvalable pour la majorité des
travallleurs, & l'ensemble des catégories de main-d'ceuvre.
Or, les catégorles ont une mobilité géographique trés va-
riable. Les aires d'empleod de chague groupe de travailleurs
sont toutes différentes. La moyenne n'a de ce fait guére

de signification Eccncmique.

- Le recours au critére des meouvements penduiaires pour la dé-
termination de bassing de main-d'oeuvre est aussi fondé sur
l'hypoth2se discutakle que les déﬁlacements guotidiens des
individus, et les empleis gu'ils occcupent, correspondent &
leurs plus grandes préférences, dans le cadre des limites
de leur situation perscnnelle et de leur systéme d'cbjec-
tifs. Cette hypoth2se s'impose pour gue l'utilisation de
données passfes puisge sarvir & la définition d4'espaces

utilisables en vue d'vne planificatlon.

- Dans les zones péEriphériques & tissu industriel dispersé et
gui ne comprennent aucun cenktre véritable, les espaces défi-
nis seront scit trés petits, sclt n'auront guére de sens
pour la plupart des travailleurs qui v résident.

Au-deld Ae ces limites, I'int&rg2t du recours 3 des bassins de
main - d"ceuvre définis & partir des flux pendulaires dépend de

plusiewrs conditions, gqui ne sont gue rarement remplies:

- La d&limitation du bassin de main-d'ceuvre doit &€tre accom-
pagnée de relevés statistiques systématigues et complets.

= Les espaces ainsi dé&finis doilvent &tre considérés comme une
base pour la mise en oceuvre d'une politique &conomique adap-
tée.
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- Le découpage de l'espace n'est sujet 3 aucune modification

fondaméntale, méme en cas de fortes mutatieons structurelles.

3.1.2, La délimitation de bassins de main-d'oceuvre en Suisse

En Suisse particuliérement, le bassin de main-d'oeuvre n'a
pas &té retenu de manisre systématique. Le systéme fé&déra-—
liste favorisant les cantons 1). l'existence d’axes d'urbha-
nigation relativement continus et le faihle développement de
l'€conomlie du travall constituent quelques explicaticns

possibles de cette situation,

Sur le plan Scientifigue, les espaces qui ont &té d&limités
ont généralement &té fondés sur la neotlon de région pola-
risée 2]. Les premlers travaux ont permls de construire en
Suisse 4B "r&gions march& du travail™ considérées comme
stables, reflétant la qualité des communications et la

topographie (Werczherger 1964}.

Dans la mesure oll le prenier découvpage s'est révélé peu sa—
tisfaisant dans les parties mentagneuses du pays, les 48 ré&-
glong initiales ont &t& subdivisées (surtout dans les ré&glons
de montagne) en un total de §8 ré&gions. Des critéres {topo-
graphie, densité, etc. ) ont &té& utilisés pour cette désagré-
gation de régions pelarisées en sous-régions plus homogénes
{ORL 1971).

1] Les bassins de main-d'oceuvre epjambent souvent lég frontiéres can-
tonales.

2] une exceptien partielle apparait dans les travaux gqul ont présidé &
1'élaborxation de la conception directrice CK-73 [Heer 1976). Cette
conceptlon a abooti & définir un systéme de régions {11 métropelitai=-
nes ot 2 non métropolitaines). Ces réglams sont pelarlisédes antour de
centres dont le cholx est établi sur & base de concepts lssus de la
théorie des places centrales et de critéres de planiflcation. La pé~-
riphérie par contre a £¢€ définie 4 1'aide de flux pendulaires et de
temps de transport. Au total, cette congeption comprend 100 éléments
de pase: 13 centies supdrieurs, 66 centres moyens et des régions de
développement en zones de montagne. Ces derniéres correspandent le
plus souvent aux régions-LIM.
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Récemment, la m&thodologle de Werczberger a &té reprise et
appliqufe aux données des flux pendulalires de 197C (Lami/
Leibundgut 1978}, Au total, 212 régions ont ainsl #t& d&fi-
nies, Ces régions ne sout cependant pas apparues comme per-
tinentes dans tous les cas. En effet, certaines régions de
montagne n'ont pu &tre rattachées 3 aucun centre. il senble
que le critdre des flux pendulairecs deovrait 2tre remplacé
dans ce cas par des variables de type administratif ou po-
litigue,

Le gBveloppement des m&thodes statistiques disponibles sur
ordinateur 8 conduit de nombreux auteurs a@ chercher A s'abs-
traire de schémas a priori et & laisser "parler" les don-
nées l). Une tentative dans ce sens a eté r&alisfe récemment
en Suisse (Sheldon 1980). La m&thode gui a &té& retenne pour
constituer des bassins de main-d'ceuvre est la classifica-
tion hi&rarchique ascendante 2). Cette mé&thode fusionne deux
3 deux les communes qui ont les pfofils de pendulaires les

plus proches.

Les r&sultats sont présentés sous la forme d'un arbre his-
rarchique (ou "dendrogramme”),qui permet de visualiser 1a
maniédre dent se structnreut les donnfes. On n'arrive pas &
définir de la sorte une partition optimale en k classes. Le
nombre de claeses peut cependant &trgd dédeit de 1l'examen des

niveaux g§e fusion entre les communes (ou groupes de communes).

Cette méthode est tr¥s attractive, car elle donne 1'impres-
sion gue les diverses phases du processus sont contrélées.
Il s'aqit 14 cependant d'une grande 1llusion. En effet, les
méthodes multivarifes ol une certaine structuration initiale
n'est pas imposfe et gui ne sout pas contrdldes par d'autres
proc&dés peuvent condulre & des résultats surprenants. On

salt notamment gque si une mauvailse classe est formée, 1l o'y

1) Notamment INSEE (citée par Micheau 1981 et Gambiex/Verniadres 1962);
G. Buttler 1975; Coombes et al. 1979 et C.U.R.D.8. 1879,

2) Voir la présentation de ¢ette mdthode dans 1'Annexe 3.
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a pas moyen de la modifier. Toute "erreur"” influence donc
les résultats ultérieurs. Les communes périphérigues pour
leur part ne peuvent gue difficilement &tre rattachées au
centre le plus proche. Ensuite, les effectifs concernés sont
trads faibles dans certaines communes. Une personne de plus
ou de moins vers une destination risque de modifier consids-

l). Enfin, la continui-

rablement le profil des pendulaires
t& de 1l'espace n'est pas garantie, puisque la méthode ne con-
sidére en fait aucune variable géographigue.

2)

L'auteur a certes test& diverses stratégies d'agrégatilon
{pour retenir finalement la seule raisonnable}, mais pas di-
versea méthodes. Or, gqul a utilisé la classlfication automa-
tigue connait aussi ses limites. Il aurait notamment &té

souhaltable de comparer les ré&sultats avec ceux obtenus par

une méthode de partitionnement 3].

La région-test cholsie (le canton du Tessin} ne semble
d'ailleurs pas optimale pour le but visé&. En effet, il s'agit
d'une région au profil géographique trés margqué, avec de
nombrauses communes montagnardes et quelques p#les évidents.
Cet espace est par dé&finitlon structuré par les axes de
transport. Par allleurs, les données du RFP Y de 1370 ne
preénnent pas en considération las travailleurs frontaliers
(puisgue le RFP ne concerne gue les personnes domiciliées en
Suisse). Or, le nombre de frontaliers est considérable.

La démarche de Sheldon apparait finalement un peu comme un
exercice de style. En efiet, pour gu'un découpage géographi-

1} La valeur médiane est de ¢ pendulalres par commune dans la région-
test. On peut donc dcutey de 1a pertinence du rattachement d'au woins
50% des communes. La variable whkilisée montre aussi se¢s limites,
puisgue seule une petite partie de la population se déplace pour
alier travailler.

2

Anpexe 3 [3.2.).
3) annexe 3 {3.3.).

4) Rerensement Fédéral de la Population.



366

que solt utile, 11 faut qu'il soit int&gré & une démarche
d'ensemble et qu'il corresponde (ou scit susceptible de
correspondre) & des réglons-plans et & des espaces pour les-
guels des informations statistiques sont ou pourraient &tre
pré&levées.

Ce travail devait en principe s'inscrire dans une démarche
globale, gui consistait & &laborer des bilans pré&visionnels

par région lj. or, on seait 2)

gue la m&thode des bllane n'a
de gens gue dans des régions d4'une certaine taillle, les-
gquelles ne correspondent absolument pas aux bhassins de
main~d'oceuvre scuvent trds petits qui caractérisent les ré&-
glons de montagne. Le déroulement séparé des travaux condult
alors aseez normalement 3 une impasese. Cette constatation
n'aureit cependant pas 4t servir a &vacuer la dimension spa-
tiale, mals aurait plutdt 40 contribuer 2 glarglr la réfle-
xion et 2 intégrer en un tout cohérent les diverses dimen-

sions.

La méthode utllis&e s notamment eu pour mérite de ré&véler les
difficultées et les limites de tout d&coupage epatisl, l'exis-
tence de digcontinuités (dues 2 la topographle des lleux, aux
réseaux de traneport et/ou 4 l'effre d'emplol) et par con-
s&quent le fait que l'espace d&limité& ne pouvalt &tre consi-
déré comme homogéne.

3.2. DU MARCHE LOCAL AU SYSTEME LOCAL DE_L‘EMPLOI

DP'une manidre générale, pour qu'un découwpage de l'espace soit
significatif pour une analyse du marché de 1'emplol au niveau
local, il faut gue chacune des régions ainsl dé&finlee pré-

gente les trois caractéristigues suivantes:

}} Projet présenté au FNRS [PHR "Problémes régionaux")par la “Forschungs-
stelle Arbeitemarkt" de 1l'Universits de 84le.

2) Held/Malllat 1983, chapitre 1.
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4) un haut degré de mobilité intra-régionaie
b) une faible ouverture sur les autres régions
¢} un découpage stabla dans le temps

La mobilité interne et }'ouverture des régions sont génfrale-
ment appréciées # l1'aide des flux pendulairss, ¢e gui semble
discutable si 1'an se réfdre aux résultats de l'analyse de

}

fonctionnement ! . La stabilité d'un découpage dans le temps
ne pourrait &tre appréciée qu'en appliguant la méme méthade
& deux dates différentes. Quelques exemples issus de 1'diude
sur Neuchitel ont clalirement démontré gue les frontiéres
entre deux bassins n'ont de sens gue pour les cenktres des

2)

régions et qu'elles sont sujettes 3 4'importantes modifi-
cetions dues & 1'évolution des movens de transport et au

dynamisme &conomique régional.

les conditions posées ne peuvent finalement étre remplies
que dans des agglomérations urbaines isolées géographique-
ment les unes des autres, 2t éventueilement dans l2ur pro-
che périphérie. En revanche, les zones lntermédiaires peu-
vent sublr de grands changements & la sulte de 1'implanta-
tion ou de la fermeture d'établissements importants ou d'une
variation notahle de 1'oaffre 4'emploi.

on se trouve donc confronté 3 un important dilemme. D'un cd-
t&, on voit qu'il n'existe aucun d&coupage spatial gui soit
véritablement satisfaisant d'un point de vue scientifigue.

De 1'eutre cdté, de tels découpeges sont nécessaires 2 des
flns statlstlgues, prévisionnelles et de politigque régionale
{Economique et de l'emploi). Cette situvation ne peut Etre ré-
salpne gue par une séparation des deux aporoaches:

1) Partie IT, chapitxe 5.
2) Held 1982¢ (7} et Held 1982g {3},
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a) Dans la conception officielle du.hbassin de msin-d'veuvre,
11 faut delimiter des espaces pour lesquels des objectifs
peuvent &tre fixés et des moyens mis en occuvre pour ies
atteindre. Ii faut donec recourir & des zones déja institution-
nalis&es ou susceptibles de le devenir. Les d&veloppements
les plus récents de la recherche én matidre de politique ré&-
gicnale ent en affet montré le rﬁle-essentiel de la mise en
veuvre des mesnres et de l'identité régionale l]. il ne snf-
fit donc pas de dispaser de bonnes mesures dans de honnes
régions s'1ll n'y a pas les personnes pour les appliguer ni
la valanté de le failre. Les iimites de tout découpage g&o-
graphigue devront cependant &tre gardées a l'esprit.

b} La seconde conception repose sur la constatation que
l'analyse de la structure et du fonerionnement du marché de
l'empled s'inscrit dans l'espace par le bilais de ia structu-
re des localisations des empleois et de la population, et par
i'origine et 1la destination des flux de main-d'ceuvre.
L'existence de limites entre sous-marchés distincts (régions)
disparalt, pour faire place & une vision plus complexe. Une
région ne posséde donc pas un marché régignal, mais econsti-
tue un liew dans iegquel des marchés différents - par ie type
d'empicls et de main-d'oceuvre concernés, et partant par l'es—
pace dans lequel ils s'inscrivent = se superpasent et "inter-
agisgsent”. C'ezt aussl un lieu ol les logiques &conomiques
des partenaires an marché s'inscrivent dans des espaces
différents, o€ qul influence le jeu des rapports de forces.
En particulier, les relations entre entreprises et les stra-
tégies de mobilisation de ia main-d'oeuvre occupent une pla-
ce importante. C'est donc surtout un mode de fanctlonnement
qul permet de définir des espaces et non l'existence de fron-

tidres.

1} voir p.ex. M. Bassand {(&4,}1981.
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L'espace local ne constitue alors plus une zone fixe et
immuzble, mails un espace signiflcatlf (par rapport 3 1l'emploi)
pour ia majorité des entreprises et des travailleurs. Il de-
vient surtout wn champ d'observation de flux de main-d'oceuvre,
qul ne peuvent &tre compris gu'aw travers des comportements
des agents {surtout des entreprises) et de la logique éco-

nomique goi les détermine.

La notion de marché local (ou Iégioﬁall de l’emploi n'est
alors plus correcte, puisqu' elle est basée sur 1l'hypothése
de limites préclses entre bassins an sein desquels les méca-
nismes de marché fonctilonnent entre une offre et une demande
locale., Le march# national &tait dans cette conception la
somme de n sous-marchés indépendants,

Le marché national est au contraire défini comme "une confi-
gquration spatiale particuliére de lieux d'&change plus ou
moins interdépendants” (Mallet 1%80, p. 136). Il devient
clair alors gue l'espace local fait partie d'un seui marché
de l'emploi, mais dont les modes de fonctionnement locaux
sont différents. Les spécificités du fonctionnement du mar-
ché de 1l'emplol dépendent essentlellement de la constellation
d'établissements (définis par le type de postes offerts et
par leur situation de marché&) localisée dans un espace donné,
de la topographie des lieux, des infrastructures, de 1'influ-
ence 4'autres agents régionanx importants (systéme de forma=-
tion, syst&me politigue, syndicats, organisations profession-
nelles, etc.), e 1'identité régionale et de la tradition
cnltureile. Le marché de i'empioi n'en est plus vraiment un.
Les anaiyses locales ont montré quelles variables, oubliées
par les &conomistes, devaient étre réintroduites et quelles

conceptions devaient Stre modifiées.

Une constatation simlilaire a conduit tr2s ré&cemment plusieurs
auteurs 3 remplacer ie terme de marché leocal par celul de
"systéme local de 1'emploi” l].

1} Notamment Mallet 1980, pp. 229-254: Gambier/Vernidéres 1082, pp. 136-
149; Pestefanls 1982,
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Au stade actuei de la recherche, les analyses parviennent

a4 montrer la nécessité de l'articulation des diverses va-
riables, mais pas 4 les intégrer dans *...un modile compré-
hensif gue seule une théorie rendant compte des dlvers modes -
d’affectatlon de la maln-d'oeuvre est 3 méme de fournir."
(Gambier/Vernigres 1982, p. 148).
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CONCLUSION GENERALE

1. ECONOMIE DU TRAVATL ET STRUCTURES LOCALES

La prise en considération de structures constitue certaine-
ment l'une des principales difficultés rencontrées par la
science &conomique. Il en va &videmment de méme en &conomie

du travail. Dans le modéle néo-classique, les structures
apparaissent surtout sous la forme de structures de prix dé-
terminés au sein de sous-marchés gécgraphiques ou catégoriels.
Le caractdre "a-spatial®, "a-historigue” et "a-institutionnel”
de ce modiie lui confére certainement une validité g&nérale,
mals son pouvolr explicatif et pré&dictif devient par li-méme
extrémement limité. En effest, le nombrs de variables & prendre
en compte est bien plus &levé que celul dont le mod2le tient
compte, et 1l n'est pas toujours possible de considérer les
processus en termes d'imperfections et de les incorporer au
modéle. C'est an niveau local gu'on pergolt le plus claire-
ment que les forces du marché ne constituent gu'une variable
parmi beaucoup G'autres, et que de nouvelles bases théorigues

sont nécessalres.

On a alors examiné les travaux des institutionnalistes et des
segmentaristes., Les premiers ont mis l'acecent sur les forces
institutionnelles gui gouvernent souvent l'allocation et la
rémunération des travallleurs. Les secends ont pour leur part
mis e&n &vidence la création et la reproduction de discontinui-
tés, dont l'existence s'oppose aux hypoth&ses d’homogénéilté

et de mobilité du modéle concurrentiel. On ne peut cependant
guére parler au sujet de ces axes de recherche de moddles,

car adopter une approche institutionnelle et historique
5"oppose presgue par définition & une formalisation importante.
Toutes les tentatives qui ont &té faites dans ce sens ont
abouti A une image statigue et simpliste des processus, la-
guelle ne contribuait alors plus significativement 3 une meilleu-

re compréhension de la ré&alité&. Les recherches empirigues ont pour
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leur part &€té€ victimes de cette situation. L'imperfection des mo-
déles & tester et des données traltées expligue en bonne par-
tie la portée trds rédulte de leurs résulitats.

Pour 1'analyse de structures locales du wmarché de l'emplel, 2
lagquelle tendalt toute cette recherche, on n'a donc pu rete-
nir qu'ovn &tat d'esprit - chercher 3 comprendre les structu-
res dans lsur contexte propre - guelgues hypothdses - telles
que celle de 1'existence d'une structure des flux de main-
d'oceuvre - et concepts - en particulier ceux de chaines de
mobllité et de politigues d'emploi des entreprises - afin
d'entamer une investigation empilrigue personnella.

2. STRUCTURES LOCALES ET CHAINES DE MCBILITE

Le principal résultat de toute la démarche réside certalne-
ment dans la mise en évidence de structures locales du marché
de 1l'emplel, qul s'imposent autant aux entreprises gu'avx
travallleurs. Cette structuration ne prend généralement pas
la forme d'une dualisation simple. Elle n'apparalt d'allleurs
clalrement que lorsqgu'on considére les compartements de mobi=-
1ité des travallleurs sur les emplols, et plus précisément
les flunx de main-d'oenvre entre postes de travall. Cn peut
parler de structures d&s gue les flux font preuve de perma-

nence et de ré&gularité.

On a pu montrer gue ces flux ne sulvent pas des voles aléa-
toires. En conséquence, on a proposé d'utllisex le concept de
"chaines de mobllit&". Ce concept permet en effet de procéder
a4 une analyse détalllée du foncticonnement du marché de 1l'empleoil
dang en espace donné, et cecl pour toutes les catégorles de

travallieurs et de postes de travail.

Pour tenir compte de la main-d'oeuvre féminine et des tra-
vallleurs salisconnlers, on peut identifier les points d'entrée
et de sortie du marché, la durée des relaticns d'emplol et la
précarité des postes. Lorsque les travailleurs ont une vie
active complidte, c¢'eat par rapport & la netlon de carridre
que les emplols sont caractérisés. La plupart des travailleurs
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se stabilisent en effet progressivement au cours de leur vie
active, mals dans certains emplois seulement, surtout & la
sulte de 1'acquisition de gualifications gpécifiques A une
entreprise ou & une industrie, ou 3 la suite de l'accés &

certains emploils siirs et garantissant une bonne rémunération.

Pour les travailleurs sans formation professionnelle et pour
ceux dont la gqualification n'ouvre l'accés qu'i un nombre
d'emplois tr2s restreint et sans perSpectives promotionnelles
{boulangers, bouchers, coiffeurs, etec.), le d&but de la vie
active est souvent margué par une forte mobilité& et par la pré-
carité des emplols occupés. Cette instabilité est due 3 la
folg aux aspirations de ces groupes de jeunes travailleurs
{liberté, voyages, voiture, sortles, etc.) et aux politigues
de recrutement des firmes, qui refusent fréguemment 4'en-
gager des jeunes pour occuper des emplois stables. Les entre—
priseg attribuent ainsl souvent & toute une catégorle d'indi-
vidus définis par une ou plusieﬁrs caractéristigues un com-
portement gul ne concerpe gu'une partie d'entre eux. Les
emplois occup&s ne semblent guédre avoir de succession logique,
sinon gu'on en attend une modification des comportements et
des aspirations et une expérience de travail en général 1).
Dans plusieurs cas, la formation professionnelle ne joue gudre
de rdle, sauf peut-Stre 51 les entreprises pensent qgue les
jeunes gul disposent d'un dipldme sont capables d'acquérir
plus rapidement que les autres les gualifications requises.

La stabllisation ou l'entrée dans un marché interne devient
possible 3 la fin de cette période. Ces résultats concordent
pratiguement avec ceux trouvé&s par P, Osterman (1980) dans
son engufte réalisse dans la région de Boston. Le modéle du
double marché du travall rend relativement blen compte de ces

situations.

L'accent principal de la présente &tude a &té& placé davantage

sur les chafnes de mobilité des travailieurs gualifiés, dont

1} P. Osterman (1980, p. 20) utilise le terme de "moratorium” pour
caractériser cette phase.
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laé forme est ie plus scuvent aecendante. Des améliorations de
statut ou des promotions notables peuvent en effet &tre
acquises en changeant d'emploi (donc d'entreprise). Les deux
notione centrales deviennent désormais celles d'acquisition
et de valorisation de la qualification, l'une et l'autre per—'

mettant d'améliorer son revenu et son statut l).

Dans le ces de FME - qui sont trés nombreuses dans les régions
industrialisées 3 activités spécialisées et techniques 2)_ les
fonctions d'acquisition et de valorisation de gualification
sont en bonne partie dissociées. Elles induisent des fluax de
main-d'oeuvre entre entreprises. Ces flux diminuwent en prin-
cipe avec 1'4ge des travailléurs {1'enquéte sur Neuchltel ne
permet cependant pas de 1'aifirmer). L*enchainement des
emplois occupfSs par les travailleurs est généralement cohé-
rent et traduit des passages ﬁriviléglés menant vers de
"meilleurs emplois”. C'est ce gqui différencie le plus les
chailnes de mobilité des qualifi&s de celles des non-Quali-
fiéE 3).
pagner d'une diffusion de techniques de production ou d'idées
nouvelles, gqui peut induire une dynamisation du potentiel ré-

La mobllité entre entreprises peut aunssi s'accom-

gional de produnction.

Les cons&quences de l'analyse sur la politique de 1'emploi
et sur la politique régionale sont nombreuses:

- La probl&matique de l'insertien dans la wie actlve apparalt
comme cruciale pour les jennes gualifiés, afin qu'ils ne
perdent pas leurs compétences et méme gu'ils parviennent 3

les am&liorer.

1} Ii eet évldent que toutes les professions ne tombent pas dans coette caté-
gorie, parce qu'elles ne conduitent pas toutes 3 des emplois 3 niveau
de gualification pius élevé. On pense en particulier aux services a la
papulation mentionnds ci-dessus.

2) La région de Neuchdtel sst partiellement de ce type.

3) 11 faut souligner gue la main-d'oeuvre quaiifié sst nombrense en Suisse
et que les emplois non-gualifiés ont trds souvent été occupds par des
étrangers et des femmes. Ceci explique pourquei la catégorie des quali-
fiés a &té priviléglée dans cette analyse.
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- Les non=-qualifiés en revanche devraient pouvoir disposer,
lorsgu'ils en expriment vraiment le dé&sir, de possibilités
de se stablliser, notamment en acquérant une formation au
sein de l'entreprise et en bEnéficiant de possibilités de
promotions. Les efforts doivent porter dans ce cas sur les
individus gul n'ont pas réusel 4 se stabiliser avant 1'a2ge
de 25 ou de 30 ans, et non pas sur la transition &cole-

emplol.

- L'exlstence d'un nombre suffisant d'empiois d"arrivée pour
qualifiés suppose un certain dynamisme &conomique et l'exis-
tence dans la zone d'entreprises ayant des exigences &levées
en matidre de gralifications. X1 est denc difficile & ce ni-
veau de dissocier la "gestion des chaines de mobilitd" d'une
politigue régionale visant & favoriser l'innovation et le
développement technologigque.

- Une telle politique s’inscrit clajrement dans une tempora-
1it2 de longue durée. Dans le court terme, et notamment en
période de stagnation, voilre de crise, des choix risquent
de s'imposer quant aux emplois 4 soutenir. Faut-11 privi-
iégier ia formation, l'insertion, la stabilisation ou les
promotlong? La réponse dépend &videmment du contexte insti-
tutionnel {par exemple 1'ancienneté& constitue le critére
de dacision principal aux Etats-Unis), mais aussi de la po-
litigue géné&rale menfe dans la région et des spécificités
de ses structures. On ne parle intensément de ces problémes
que depuls les ann@es 70, moment 3 partir duguel la guestion
s'est posée en termes de jeu 4 somme nuile. En Suisse, la
sortie du marché d'étrangers et de femmes a considE&rabie-
ment r&duit la dimension du probldme. Il n'en sera CepeEn-

dant pas de méme 3 1'avenir.

= La problématique des chalines de mobilitd® conserve aussi
toute sa pertinence lorsgue se modifient profondZment ia
nature et le contenu des empleois, comme ¢e tut le cas dans
plusieurs branches industrielles a la suite des mmtations
technologiques gqul ont débuté& dans les annges 70. 11 convient



378

dans ce cas d'examiner les "malllens™ de chafngs de mobilits,
volre les chaines de mobiliteé entléres, qui sont menacés.

Des ph&noménes cumulatifs {incldences de 1'absence de cer-
talnes catégories de travailleurs sur des activit&s non
affectées directement par le preocessus) peuvent en partli-
culier apparegitre et aggraver la situation. les mesures 3
prendre vont évidemment varier selon les cas, c'est-3-dire
selon 1l'ampleur du probl2me, selon la nature des gualifica-
tions touchées et selon l'évc;ution différentielle de
l'emplol dans les divers secteurs d'activité. La constante
parmi ces mesures réside dans le fait gu'il faut chercher,
par tous les moyens, & préserver le potentlel de développe-
ment r&gional, 3 éviter les ph&noménes de destructuration

et surtout & remplacer les activités enm dfclin par des
activités nouvelles. Cecl porte le probl@me aw niveau des
entreprises, parce gqu'on ne peut remplacer en péricde de
crise un grand nombre d'emplois menac€s par un nombre suffi-
sant d'emplols créés dans des activitégs nouvelles. Un sou-
tlen temporaire d'entreprises en difficultés peut ainsi
s'avérer indispensable. Cecl suppose cependant que la poli-
tigue régilonale constitue 1'une des pierres d'angle de 1'&dl-
fice gue forme une pelitigque industrielle nationale (stimu-
ler le dévelcoppement national en dynamisant les potentilels
réglonaux de développement). La mobilité de la main-d‘'ceuvre
est dansg cette conception une condition pour un bon fonction-
nement du marché de 1'emploi et non un remdde aux dEségui-
libres interrégionaux. 51 1'on n'adopte pas l'ensemble de
cette vision, un conflit d'cbjectifs entre nation et ré=-
gions est lmminent. La recherche A'é&gquilibres locaux r&duit
alers le niveau d'éguilibre global et l'efflcience du

gystéme l).

Le méme schéma peut servir a Studiler les modifications dans
le temps des catégorles de maln-d'veuvre cccupant certains

groupes d'emplois. C'est &videmment 1l'examen des groupes

1) Volr a ce propos Held/Maillat 1983 (Partie I, chapitre 10}.
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d'individus cccupant des enpleols de mauvaise gualité qul
est le plus rééandu dans la littérature: main-d'ceunvre ru-
rale, immigrants, minorités, femmes, etc. l). On entre par
14 dans le domaine de l'analyse de 1l'cffre de travail, gui
n'a guére &té abordée dans cette Etnde. Cette analyse est
sans aucun doute passionnante, mails réclame une perspective
histerigne bien ples longue. Elle introduit aussl une 4i-
mension soclelogique et politique. Ses implicaticons en ter-
mes de politigue de l'emplel sont délicates, parce que tout
le probléme du changement écconomigue et seclal est sous-
jacent & ce débat.

Dans tons les cas, l'analyse en termes de chaines de mobilité
permet de révéler des phénoménes de structuration évidents.
On préfére ce terme & celul de segmentation, parce gue 1'idée
de discontinuités s8'y trouve représentée, que la forme de la
segmentation n'est pas postulée a pricri, que l'en est plus
loin de la netien de sous-marchés strictement compartimentés,
qui condult scuvent & une vision simpliste et statigue de la
réalité et que l'on peut introduire dans la démarche 1'agent

"entreprise”.

3. STRUCTURES LOCALES ET ETABLISSEMENTS

M&me 51 le concept 4e chalnes de mobilit& apparalt comme trids
satisfaisant au niveau lecal, on ne peut pas pour autant arré-
ter l'analyse & ce stade-li. En effet, les emplols ne peuvent
dtre disseci&és des &tablissements dans lesguels 1ls se troun-
vent. 8'il est possible de ne considérer que des agrégats dans
une analyse glecbale (naticnale), tel n'est plus le cas
lersqu’on adopte une perspective locale. Cl'est ainsi gue les
mellleurs empleois peuvent disparaltre 4d'une région en cas de
fermeture d'un seul é&tablissement, par exemple dans le

cadre de mesures de restructuration survenant au sein d'une
grande entreprise., Par ajilleurs, c'est au niveau de 1'é&tablissce-

nent ouw de l'entreprise gue sont fixées les caractéristiques

1) veoir p.ex. Piore 1979 et Sabel 1962.
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des postes (r&gles A'accés, rémunération, conteru, perspecti-
ves promotionnelles, etc.). Enfin, on constate au niveau lo-
cal combien'il est difficile dg parler, comme les &concmistes
aiment tant le falre, des comportements des entreprises en
général. Il faut en effet s'intéresser aux particuvlarités de
ces compoxrtements et 3 la manidre dont les entreprises s'in-

tégrent dans la structure locale et s'adaptent au changement.

Dé&s gqu'une zone dépasse une certaine taille, il n'est cepen-
dant plus possible de considérer chague &tablissement un 4 un.
il convient de tenter de les regrouper de la maipdre

la plus pertinente possible. On construit alers une typelegie-
Le critére qui a &t& retenu dans cette &tude est la position
des &tablissements sur les diverses chaines de mobilité, en

d'autres termes le type de postes qu'ils offrent.

L'intérét d'une typologie des &tablissements réside surtout
dans une simplification notable de la démarche analytique et
dans la possibilité& de représenter le marché de l'empleoi comme
un systéme d'é&tablissements entre lesquels (et au sein des-
quels) les travallleurs changent d'emploi dans un ordre pré-
visible, Il semble méme possible, d'apr&s les résultats de
l'analyse, d'affecter les établissements & I'un ou 1l'autre

des types & 1l'alde d'un petit nombre d'indicateurs simples.

5i ce résultat &tait conflrmé& par d4'autres &tudes, cela sig-
nifierait gqu’'iil ne serait plus nécessaire de proctder 3 tou-
fes les phases de la démarche pour obtenir une bonne repré-
pentation de la structure et du fonctionnement du marché de
l'emploi. Un bon cadrage historico-statistique - par exemple

4 l'aide d'une comptabilité locale de l'emploi - semble cepen-
dant constituer une condition pour i'obtention de résultats
fiahles et comparables dana le temps et entre r&gicns. Il

faut enfin signaler que les difficuités li&es a une dynamisa-

tion de l‘'analyse sont apparues comme solubles.

du-dela de la vision fonctionnelle gui est livecfe par la métho-
de et par les concepts préconisés ci-dessus apparalssent en-
core des phéncménes de hiérarchisatlion entre BEtablissements.
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C'est la problématique des sltuations de marché gui a &té 4&-
veloppée dans la dernl@re partie. La nature des relations entre
ttablissements dans un espace donné d2pend de la structure
des lecalisations. L'entente, la complémentarité et des poli-
tigues de mobilisation de la main-d'oeuvre sant les plus
fréquentes dans des espaces & tissu industriel dispersé. La
concurrence s'cobserve surtout dans des zones urbailnes ou in-
dustrielles concentré@es, dans lesquelles les emplois sont re-
lativement homogénes. Enfin, les relations de domination/dé-
pendance surviennent souvent lorsqu'un grand &tablissement
vient s'implanter dans une réglon et applique une grille de
salaires uniforme au sein de l'entreprise ou qu'll offre de
mellleures perspectives de promotions et de stabllitéd gqui le
rendent plus attractif aux yeux de la main-d'oceuvre et lui

paermettent de sélectionner a 1'embauche.

La prise en considération des situations de marché des établis-
gements permet d'introdulre & la fois une perspective explica-
tive et une dimension spatiale. Son utilisation dans 1l'analyse
a &t€ prévue de mani2re complémentalre aux développements re-
latifs aux chaines de mobilit&. Une inverslon de la démarche
est cependant opportune lorsque les flux sont peu nombreux ou
entlédrement polarlsés par nne seule grande entreprise.

4. DES PROMESSES ET DES QUESTIONS

La canstructlon de typeoleooles constitue une premi@re &tape dans
la vole de 1a proposition d'un moddle général d'analyse de la
structure et de fonctionnement Jdu marché de 1l'emploi. Cartains
lecteurs considéreront - probablement avec ralson - que les
typologies proposées sont encore beaucoup trop complexes. On

a vu gque des slmplifications sont posslbles selon le probléne
3 &tudier. Dans certalns cas, on se contentera méme du schéma
dualiste. Il semble cependant pré&maturé de procéder a de tel-
les simplifications 2 une large &chelle, parce gue deux

questions restent en snspens:

- Dans quelle mesure les typologies proposées sont-elles
valables dans d'autres espaces {ré&églons on pays)?
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- Comment les structures locales se modifient-elles dans le
temps, notamment lors de pSricdes de mutations technolo-

giques et structurelles?

D'antres travaux dans ce sens sont donc encore nécessaires
avant que 1'on pulsse envisager d'une part la constitution
d'un modéle général gui tienne compte des particularités lo-
cales, et d'autre part la réallsation 4'é&tudes locales dont
les résultats alent une portée générale. Il semble cependant
que le concept de "systdme local de l'emplol" soit particu-
lidrement prometteur pour attelndre un tel objectif,

Le chémage. quil préoccupe les &conomistes du travail et les
"macro-&conomlstes” depuls plusieurs années, n'a pas &té re-
tenu dans cette analyse, parce qu'll ne s'aglesait pas, au
moment ot 1a recherche a &t£ réalisée, 4d'un probléme &cono-
mique important en Sulsse. I1 semble A premildre vue que la
méthcde permette d'incorporer sans trop de difficult&s le phé-
noméne du chlimage et la mobilité descendante qui lui est sou-
vent assoclée, mals il faudrait &videmment le vérifier em-

piriquement.

Dans tous les cag, nous pensons que cette &tude, qui avait
pour but de proposer des concepts et une méthode simple d'ana-
lyse de structures locales devrailt contribuer 34 une mellleure
compréhension de la r&alité, Malgré& la longueur duo chemin gui
reste 4 Eranchir, 11 semble que la démarche poursuivie ici
ouvre des horizons nouveaux tant pour la recherche que pour

la mise en oeuvre de politiques ‘1ocales de 1'emploi plus

efficaces.
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ANNEXE 1¢ LE TABLEAU POSTES/QUALIFICATIONS

La combinaison des types de postes et des niveaux de gualifi-
cation permet de former un tableau gul se présente de la ma-
niere suivante:

Tableau 1l: Forme du tableau postes/qualifications

Niveaux de gquali- Structure
Types de postes tration| Q-2 Qy - Q7 | gee poaces
P, Xy X gy 1
1:’1 ' xnx Lj"":‘ 17 x;
1.’10 1-"10:."°;.‘:.03°'°’:‘:.0? f30-
Strocture des qualifications | ¥ .00X 4.0uX 7| X ..

Sur i1a base des informations quantitatives et gqualitatives
recueillies, chague case du tableau ixij) a &t& &valuée selon
son importance relative dans chague &tablissement,

Une notation gualitative (Etablie & partir des informations
recuelllies, tant quantitatives que gualitatives) constitualt
le seul moyen utilisable pour apprécier 1'importance de cha-
gue case,

La notation a été effectu€e sur une base de 10 points pour
chague colonne. Un polnt signifie gu'environ 10% des travail-
leurs du nivean de qualification } accupent un emplol de type
1!

Les scores obtenus ont ensuite &té& pondérés par la structure
des gualifications, de mani2re & donner une image correcte de
1'importance de c¢hagque case,

La m&thode utilisée peut paraltre tr2s subjective,dans la me-
sure ol l'enquéteur a lul-m2me, sur la base d'un ensenble
g'informations, procéd€ & 1z notation du tablean.
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Cependant, cette méthode &talt pour plusieurs raisons la seule

utilisable au stade actuel de la recherche dans la domaine:

= Il n'existe pas de combinaison d'indicataurs reconnua pour

déterminer une typologie des &tablissements.

« La part de subjectivité dans une analyse sur la base d'in-
dicateurs est en fait au moins aussi importante gque celle
gul & caractérisé catte démarche [choix et combinaison des

indicateurs).

- La fiabiiit€ des statistiques et des autres donn€es guanti-
tatives est souvent surestimée, Seule une bonne connaissan-

ce des entreprises permet d'y remé&dier.

- Il est plus difficile de formaliser un meodéle a priori que
de procéder & une appré&clation gqualitative de iar&partition
de l'emploi entre les divers types de postes.

Par ailleurs, le fait de ne pas préparer directement le ta-
bleau tralté, mais de la pondérer par la structure des guali-
ficationg, r&duit la part de subjectivité de ia m&thode de
codification. Il est en effet trés difficile de construlre a
pricrli une typologilie d'é&tablissements sur un tabieau non pon-
déré et de biaiser ainsi la notation, car les ordres de gran-

deur ne sont pas respectés,

Le tableau de base coumprend, pour chaque entreprlse, 70 varla-
bles {10 types de postes x 7 niveaux de gualification). La
valenr de la variable ij f(ou de la case ij du tableauw) pour
1’obsarvation kx correspond & la proportion de 1'empleol de la
firme x dans le type de poste i et pour le niveau de gualifi-
cation j. Le total des lignes (X;.) 1} correspond a4 1'impor-
tance relative du type de postes i, tandis que le total des
colonnes (X.;) 2) repr&sente la structure des qualifications.
Par la pondération gqui a &té effectuée, le tableau de notes

1) %, = T4, i=1,10
1

2) Xy = I xij' i=1,7
i
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initial (valeur de 70 pour chague entreprise) a &t& trans-
formé en tableau de fré&quencea, exprimé en pourcentage. Chague
cbservation posséde donc un poids similaire, Une entreprise

de 1'000 personnes est traltfée comme une entreprise de

25 personnea., Ce choix a &té imposé& par l'chjectif de 1'ana-
lyse, gqui conslste 3 mettre en &vidence des structures
d'emplol typlgues.

La forme et la structure du tableau postes/qualifications
pour 1l'ensemble des &tablisaements de l'enquéte aont préaen—
tées dans le tableau 2,

Des scores nuls dans 5 cases du tableau raménent le nombre de
variables & 65.

Tableau 2: Importance relative de chague variable du tableau
postes/qualifications (enguétes)

At o%
1ificatl b I} n 24 2§
L catlons & o 1 WET |la - 28
= [ o Ea |9 @ L1
4 ] ] nu - -
iAo L] ¥l I w ]
S Hlauleed A - 3]
E o |3 o 4 R ERELN . (2l - -3
vjgur @|-ckFas o 5T
Aoobft ol @od e S dm | @
Ghilgg el & 4| A8 M o [ B
L o ool o | o 1 1
Typea de poates % Tofeddow )| s e T § 2 ] L
faccdl Es| 2 FR=T-] o 6 S
W d [« N=-K") = _E‘-i = el
1. Postes prome—
tionnels 4,5 o.,04 5,0/ 0,1} 0,9} L,L; 0,0011.4
L[]
?. Pogtes d'insexcion | 5,0| 0:2| 0,0{ 0,9| 2,4| 0,8] 0.3 &5

au marché iptarne

3. Postas stables 4'ar-
rivée pramotionnels

4. Postes etsbles 2.5) v.6) 2,3] 2.1f 7,0 7.7| 3,5)z0,4

d'arrivée
5. Postes d'ancrage o, 0,01 0,1| 1,5| 2,4y 2,0} 6,5}12,9
&. Postes-Etape 0.6 0, 4| 03] €. 4| 2.6] 0.1 O,L] 4,6

7. Postes d'insertion

at da fsrmation 0,0/ o,2] ©.0] 1,3| 2.6| 2,0( 1,9 6,0

. Postes A mabilles

horlzontale ¢,1) o,0| 0,2] 1,5 2,8| &7 4.7|14,2

9, Postes précaires

1igs ay mazchs o,0| 0,0/ ©,0| 0.1 0,5 110 1,8{ 3,3

10. Postes précalraes
bore marché

i Effectlfs/catégorle 9,5 L,3| 7,4| B,8(2%,8(23,6|23,1100,0
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ANNEXE 2: LE TABLEAU SITUATIONS DE MARCHE/QUALIFICATIONS

Dans 52 version de base, ce tableau ressemble au tableau pas-
tes/qualifications. Il compte 70 wariables: 10 situations de
marché x 7 types de qualifications. La valeur de chague varia-
ble Xij (case ij du tableau) pour 1'cbservation k correspond
& l'importance de la sitpation 1 pour le niveau de gualifica-
tion j. Le total des lignes (X¥;,) rend compte de l'importance
relative de la situation de marché i dans l'é&tablissement k 1),
Le tableau pré&sente la forme sulvante pour l'ensemble de 1'E-
chantillon:

Tableau 3: Imporitance relative de chagque variable du tableau
situations de marché /gqualifications (enguétes}

s | . ] ¥ .
Gualifieations 3| ¢ g 2 § o w a a3
. ) - bl | w o e
o =1 I Q| A - =]
é‘ln ® R n n el * el [T-%
MM+ O a [+ Y] m o = - 4
A ERE-T 2l ep ey - ~ -3
LS8BT BlTEIZBR G (3, |53
Situations dufcBE; BH —e |4 u| f‘g I;.\‘E "R
de marché -E%.%-Eg? %ﬁ “E :ésl 65|65 E‘g
u:ﬁ-:u-a-—'lsm S8Rl =ciza -'43‘
1. Retrotements i H t |
P 4,5’ oS0y 01y 0| 1) 0 |21
2. bomination 0,9 0,37 o,2| o0.7] 2,69 1,5] 1,3] 7.5
3. Tencion faible L% a,5 0,7 3,0 6.6 5,3 4,6 | 22,6
4, Tension movennpe 1,5 0,6 0.7 2.8 6,4 5,3 4,9 (22,5
§. Tenslon forte 0,5 bty 0,5% 1,00 5,30 3,5] 3,4 (24,6
6. Tenslon 1i&e 8 la |
localisatLon D.l! a1 0. a,2 o,e; 0.7 0.6 2.6
7. Tension atténuée -
politigue recrutem. a,0 o,b o,1 0.2 1,6 2,9 1,2 6,0
8, complémentarité ] o ] t,21 0,3 0,5§ 2.,2] 3
. i fa -
B e eien Mténu o.al ol ol a2l 2,30 2,00 0,71 4.4
10, Situation de march
& acheteur 0.0 2 0.0 b1 a,4 0.5 4.3 5.2

1) Te total des colonnes (X 4) n'est pas mentionné, car 11 ceorrespond
strictement & celui du tableau postes/qualifications (Annexe 1),
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Des scores nuls dans 7 cases du tableau réduisent le nombre
des variables & 63.

La méthode de notation est semblable 3 celle gqui a &té utili-
sé&e pour le tableau postes/qualifications.
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ANNEXE 3: ANALYSE DES DONNEES

1. PRESENTATION

les technigues d'analyse des donnfes se sont développfes ré-
cemment grAce aux nouvelles possibilités offertes par 1l'utili-
sation d'ordinatevrs. Ces m&thodes peuvent &tre rangées en
deux grandes familles: les methodes factorielles et les métho-

des de classificaticn,

a) Les méthodes factorielles ont pour cbjectif de représenter
dans un espace 3 un petit nombre de dimensions (ol ila de-
viennent des points dans un plan) des objets qui se situent
dans un espace 3 n dimensions., Elles ont donc des caractéris-
tigues de description et de visualisation qul facilitent
I'interprétation du tableau des données.

b) Les m&thodes de classification visent 3 regrouper des ob-

sexvations en glasses oo familles de classes.

Ces deux groupes de méthodes sont complémentaires. Elles ap-
portent l'une et l'autre des points de vue différents sur les

donnfes & traiter.

En général, on commence par positionner, 3 1'alde des mé&tho-
des factorielles, les cbjets & &tudier les uns par rapport aux
autres dans un espace continu., Cette &tape révéle 1l'existence
de groupes, gue l1l'on peut ensuite former & l'aide de méthodes
de classification., Cependant, cette seconde Etape révile sou-
vent des constellations dont l'analyse factorielle n'avait

pas rendu compte.
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2. METHODES D'ANALYEE FACTORIELLE

2,1, Introducktion

Il existe trois méthodes d'analyses factorlelles. La premidre,
l'analyse factorielle classlgue, n'est plus gudre utilisée,

car elle ré&clame un modéle a priori asses restrictif,

La seconde, )l'analvse en composantes principales, permet
d'obhtenir une image résumée d'un ensemble de n observations

relatives A p varisbles numérigques continues. Cette méthode
est basée sur la distance euclidienne.

La troisiéme, l'analyce des correspondances, est la plus ré-
cente, Elle convient surtout pour cbtenir la description de

tableaux de contingence ou de tableaux de nombres positifs
divers (par exemple tableaux codés en 0-1}. La distance uti-
liz8e est celle du y2, Cette mSthode accorde le m¥me rble aux
obgervations et aux varlables, La lecture des résultats en
est facilitde, car les r&gles d'interprétation des proximités
sont les mémes pour les deux ensembles. Cette méthode con-
vient particulifrement bien pour detecter des structures. En-
fin, la proprié&té d'invarilance des réprésentations permet,
zans modifier 1'analyse, de remplacver depx cbservations sem—
klables (c'est-3-dire gul ont un mdme profil) par une seule
observation &gale & leur somme. Il en est de m@me pour les
variables. L'avantage est &vident par rapport A& l'arbltralre
des nomenclatures ou des classes d former (taille des entre-

prises, clasces d'Ages d'indlvidus, etc.).

Le choix de la m&thode a wtlliser varle surtout selon la na-
ture des données. Dans le cadre de la recherche sur Neuchitel,
c'est 4 l'analyse en composantes principales gu'on a recourn
le plus souvent. Mais, lorsqu'on a eu affalre 3 des effectifs
ou & des classes, c'est l'analyse des correspondances gul a
&t& utilisée.

L'objectilf de cette Bnnexe conslste & tenter d'expliquer
ces méthodes et de justifier le choix de 1l'une ou de l'autre

selon le probléme 3 tralter, sans entrer dans trop de détails
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mathématiques 1},

2.2, Principes de l'analyse factorielle

les méthodes d'analyse factorielle servent 3 &tudier des ta-
bleaux de données d'une certalne taille comprenant n cbserva-
tions {p. ex. des Individus, des entreprises, des branches,
des réglons, etc.) et p variables (p. ex. structure de l'em-
pilol d'une entreprise, d'une branche ou d'une régien, dépen=-
ses de consommation d'individus, réponses codées 3 un gues-
tionnalre, ete.).

Avec deux variables, l'analyse seralt aisée, puisqu'il suffi-
rait ‘de dessiner sur un graphe les peoints repr&sentant les
cbservations et dont les coordobnées seraient les valeurs des

deux variables sur chacun des axes.

Le nombre de wariables détermine la dimension de l'espace
dans lequel se trouvent les obsexrvations. Dés gque le nombre
de variables.dépasse deux, 11 n'est plus possible de fairedes
dessins et l'esprit humain ne parvient plus & consldérer si-
maltanément toutes les données. Pour volr gquelque chose dans
le nuage des pointe, on le projette alors sur un espace &
deux dimensions, qul fournit une repr&sentation accessible A
notre perception, Chaque espace 3 deux dimensions est formé
par des axes {(facteurs), cheolsis de manidre 3 ce que 1'on
perde le moins d'informatien possible. Le premier axe caleulé
doilt passer par l'origine et permettre de maximiger 1'iner-
tie 2) des projectiens des points sur cet axe., Le deuxidme
axe ast cherché selon les mémes principes. 11 est perpendicu-
laire au premler, Et ainsi de sulte, Tous les axes sont or-
thogonaux et les vecteurs unltalres qui les engendrent fox-

ment une nouvelle base orihonormée.

1) Pour un exposd détaillé, on peut consulter 1l'un ou l'autre des ouvra-
ges auivants: Lebart/Morlneau/Fénélon 1979 (pp.273-353), Volle 1978
(pp. 64-167), Chardon 1981 {pp. 41-Bl), Guigou 1977 ({pp. 127-1BB} et
Btrohmeler 1877,

2) Somme des carrés,
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En pratique, on calcule au maximum 5 facteurs. Ceux-ci ne sont
souvent pas tous utilis®s, Les q facteurs retenus (g<5) n'ex-
pliguent que rarement toute 1'information 1}, La part de la
dispersion totale du neage gui est imputable auw sous-espace &
q dimensions est appelée taux d'inertie 2),

2.3. L'analyse des correspondances

L'analyse des correspondances ne s'applique pas 3 toutes lesg
données. Il faut en effet que toutes les variables et toutes
les observations aient des effectifs positifs et que le total
des lignes et des colonnes ait un sene sé&mantique {on peut
par exemple additionner des effectifs, des unité&s da mesures
gimilaires, male pas des ratios).

les lignes et Jles colonnes qui représentent les cbservations
et les variables jouent le méme rdle. En effet, les donnéea
sont transformées en profils {(profils-lignes et profils-colon-
nes), c'est-i-dire qu'on calcule leur pourcentage 3 1l'intE-

rievr d'une ligne cu d'une colonne,

Deux points seront proches si leurs profils sont les mémes,
indépendamment de leur importance relative, Il n'y a donc an-
cun effet de taille.

A chaque point est assocife une masse &gale A 1'importance
relative de 1l'observation {ou de la variable} dans la pepula-
tion. Ceci vise 2 tenir compte dans le calcul des facteurs
des différences d'effectifs, mala gans transformer les pro-
fils.

La distance utilisé&e est celle du y2, Cette digtance prend la
forme suivante dans le cas de deux distributions X; et xj
d'une population répartie selon deux caractZres qualitatifs

4 et J, identifiés par les indices a {a =1, ..., NJ et 1

1) I1 fawdralt pour cela p-l axe=s pour un espace 3 p dimensicns (varia-
bies].

2) Ce taux est &gal au rapport entre la somme des q plus grandes valeurs
Prapres et la somme des p valeurs prapres de la population.
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(i‘—_l' -y K] lJ:
1 fai . faj 2
- -2 = = =41
1 X; Xy D Efa. (f-i f-j)

an peut encore ajouter que:

foi = %QL, ol nyy représente lee effectife de la case {(ai)
et n.. le total des effectifs du tableau analysé

£ = Eﬂi, ou importance relative des effectifs du carac-

tére a

foy = E*l, ou importance relative des effectifs du carac-
tére 1.

T%; - xj r[2 mesure vne Adifférence structurelle entre 1 et J.
En effet, cette dietance est 4'auntant plus faible gue les
ﬂistributions_du caractére A dans les sous-populations d&fi-
nies par les modalités i et j de J sont plug proches 2),

L'origine (le centre d'lnertie) ctorrespond an profll moyen de

la population.

Enfin, il faut signaler gque les observatlons et les wariables
peuvent &tre projetées simultanément sur les facteurs retenus

et utilistes pour 1'interprétation.

En ce qui concerne cette dernldre, il ezt utile de connaitre

quelques régles:

- Le pourcentage d'inertie d'un facteur mesure sa capacité a
expligquer la structure des donnZes. On ne peut cependant
pag dire a priori qu'un pourcentage est &levé ou non. On
dispose certes des résultats de simulations sur des dornées

aléatoires 3}, od 11 spparatt gque le pourcentage d'inertie

1} A peut représenter les variabies et J les chservations.

2) On étudie la "correspondance entre J et A" A partir d'une représenta-
tion des ressemblances et des dissemblances structureiies entre das
individus i de J, par rapport an caractére h.

3) Lebart/Morinesu/Tabard 1977, pp. 223-240Q.
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diminue nettement lorsdque le nombre de variables augmente,
et plus faiblement lorsque le nowbre des observations s'é&-
léve. Ces ré&sultats permettent en cutre d4'avolr une idée du
seuil 3 partir duguel on ne peuwt plus véritablement consi-
dérer qu’il v a mise en é&vidence d'une structure. Empiri-
guement, on se base souvent sur la possibilité d'interpré-
ter les axes et sur 1l'é&cart entre les tavx d'inertie des
divers facteurs. C'est ainsli gque 1l'on interprétera les
facteurs dont les taux d'inertie sont proches, mals rare-
ment ceux oll cet Ecart est tré@s &levé.

Pour expliguer la signification des facteurs, on s5'appuie
généralement sur les contributions des variables (et/fou des
cbzervations) aux facteurs, de manidre 3 ldentifier les
&léments 3 congldérer prioritairement 1,

A 1l'inverse, la contribution d'un facteur 3 un peoint permet
de rendre compte de la position de ce polnt sur le plan
formé par les 2 axes factoriels retenus.

Le signe d4'un facteur n'a aucune signification analytlgue.

Les proximit&s entre variables ou entre observations peu-
vent &tre interprétées, mais seulement pour leg axes consi-
dérés, 11 se peut qu'elles solent trds &loignées sur un au-
tre facteur.

L'interpré&tation de la positicn des obserwvations doit en
principe se faire sur la base de l'interpré&tation des fac-
teurs, autrement dit de la position de toutes les varlsbles.
Mals si une cbgervation egt trés proche d'une varjable, an
peut affirmer que la valeur de l'cbservation pour cette va~
riakle est &levée, et inversément.

1}

Cette Stape est utlle, car elle perwmet de oe pas attacher trop d'impor-
tance 3 des variables {et/on 3 des observations) peu importantes (rble
de la masse). La contrlbution &'un point & un facteur est €gale 4 la
part de l'inertie sur ce factour due & la projection de ce point,
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2.4. L'analyse en composantes principales

Le principe mé&me e l'analyse en composantes principales cor-
respond & celul de )l'analyse factorielle générale. On se ceon-—
tentera denc icl de mettre en &vidence ses prepridtés prineci-

pales:
- On utilise la distance euclidienne 1},

- Les domnées sont toujours centrées, ce qul déplace l'eorigi-

ne au polnt moyen.

- La matrice i traiter €) est alers formée par la matrice des
covariances,

- Lorsque les dispersions des varlabies scnt tr2s différentes,
on peut de surcroit réduire les données. La matrice des co-
variances devient zlors la matrice des corrélations entre
les variables,

L'information fournie par cette matrice est déjad trés utile,
mais elle devient vite ininterprétable dans le cas d'un grand
nombre de variahles.

La recherche de facteurs correspond étroitement 3 ce qu'elle
€talit dans la m&thode précédente,

Quelques £léments importants méritent 4'2tre signalés:

- L'analyse du nuage des cbservations se fait par rapport &
leur centre de gravit&. En revanche, celle des points va-
riakles peut ré&véler une image ol tous les points sont du

1

La distance entre deux observations {ou vecteurs & m composantes, ol
m = noabre de varlables) désigndes par Xai et Hpy favec § = 1,m, a et
b étant deux des n cbservaticns) s'exprime dans 1'espace euclidien

sous la forme:
m

62 (%ai, ¥pi) = & (Xaj ~"¥py)2
i=1

Par rapport & la dlstanee du xz. cette métrigue & une propriétd tris
importante, celle de ne pas placer toutes les varlables sur un pled

d'égalité (f—l-—} mais dr tenir compte de leur poids relatif. Une va-

a.
riable secondeire ne permettra donc pas de dizcriminer les chserva—
ticns.

2) Matrice a dlagonaliser X'K.



397

mime cbié des axes factorlels, en raison d'une corrélation
Elevée entre elles, Cette caract@ristique lalase souvent
apparaitre sur la premiar facteur un phéncméne de taille
(11 opposeralt par exemple les petites entreprises aux
grandes, les régions pé&riph&rigues aux r&gilons urbaines,
les individus pauvres (en termes de dépenses de consomma-
tion) aux riches, etec.).*

- Les coordonnges des polnkts-variahles représentent les coef-
ficients de corrélation entre les diverses varlables et un
facteur donné, celul-ci &tant considéré comme une variable
artificielle {cas de donnfes centr@es et r&duites). Ces ré-
sultats sont souvent transposés dans des moddles Sconoms-

trigues.

= Cette 1nterprétation ne vaut pas pour les polnts-ghserva-
tions, car une réduction est effectufe sur ceux-ci, afin

de permetire une xeprésentation simultan€e des deux nuages.

2.5, Applications dans le ¢as de l'#tude sur Neuch3tel

Pour le traitement des tableaux postes/gualifications et si-
tuations de march&/gqualifications 1) , c'est la mé&thoda de
l'analyse factorielle en composantes principales gui a &t&
retenue. Aucun obstacle matfriel ne s'‘cpposalt cependant 2
l'utilisation de l'analyse en correspondances 2), mais les
donn&es du tableau Ztaient d&ja exprimfes en pourcentage
{(méme polds pour toutes les entreprises). Elles &talent donc
du type "fai" (fré&guences} et non "nai" {effectifs).
Lorsqu'elle est uwtilisée sur des efifectifs, la distance du
x? &limine 1l'effet de la taille des variables et des observa-
tions, pour ne retenir que les caract&ristigues structurel-
les.

1} Annexes 1 et 2.

2} Toutes les données sont pesitives cu nulles et les sommes des lignes
et des colonnes ont un sens sémantique {f,_ et f.4}.
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Lorsqu'elle est appliquée 3 des fréquences, elle accorde au
contratire 4 des variables, dont les valeurs mémes consti-
tuent un £18ment 4'information essentiel, une importance simi-
lalre. Elle est de ce felt particulidrenment sensible 2 des
variables secondalres, mais trés inégalement réparties entre

les observations.

Pour éviter cet inconvénient et s'approcher le plus possible
des résultats auxquels on awrait abouti en traitant des ef-
fectifs {forme habituelle des domnfies statistiques), on a eu
recours 1ci & ia distance euclidienne (analyse en composantes

principaies) lj.

Les données n'ont pas &t& réduites. En effet, 1'unité de
mesure {fréguence) est partout similaire et la dispersion

d'une variable constitue un &£LEment 4'information intéressant.

3. LA CLASSIFICATION AUTOMATIQUE

3.1. Principales méthodes 2!

les rtsultats des analyses factorlelles, présentés sous forme

graphique, ne permettent guére d'identifier des groupes de
pointe homog@nes. Dans un espace 4 deux dimensions {(deux fac=
teurs), 11 est dEji trds difficile de dire 3 quel groupe ap-
partiennent les points, Cette difficulté augmente encore lors-
que 1'on considére simultanément plusieurs dimensions (ou fac-
teurs). Il convient done de trouver une méthode destinfe 2 re-
grouper les points en paguets aussi homegdnez que possible:
1'ensemblie des m&thodes construites dansg ce but sont les mé-
thodes dites de classification.

1) Compbe tenu des donndes utillsées (uns observation est exprimée sous
la forme d'un vecteur & m fréquences), la distance retenue est de la
forme: . m

a2 (a1, fpy) = F (Fay - fp1)?

1 =1

2) Pour un exposé détaillé de ces méEthodes, on peut consulter: Chandon/
Finson 1981, Lebart/Morinesu/Féoelon 1972 (pp. 351-405), Guigou 1977
{pp. 69-125)}, Charden 1981 (pp. 83-102).
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De nombreuses méthodes ont &té mises au polnt, Bur une bsse
manuelle 4'abord, destinées & des utilisations sur ordinsteur
ensnite (classification antomatigne). Deux groupes de m&tho-
des fondamentalement différentes existent en matiére de clas-
slfication automatique:

- 1les m&thodes hi&rarchigques,

- les méthodes de partionnement,

Dans les:méthodes hiérarchiques, on chexche Y regrouper les

n objets en une hiérarchile de classes, de msniére 5 ce gue
les &lé&ments d'une sons-clssse présentent une similitude en-
tre eux plus grende gue les &léments d'ume clasge {degxé&
d'homogénéité&) . Une telle hiérarchie pent &tre construlte par
agglomérstion {classification hiérarchique ascendante) ou par
division selon l'attribut le plus discriminant {an&lyse de
segmentation, snalyse discriminante}. La plupart des m&thodes
divisives sont monothétigues {(un seul attribnk, interne ou

externe) .

Les m&thodes de pasrtiticnnement s'utilisent guant 3 elles
pour regrouper n obiets en m classeslhomogénes et aussl dif-
férenclées gue possible, Elles sont toutes basées sur 1'en-
semble des attributs {méthodes polythétigues).

Pour abontir 3 une typologie, les mfthodes doivent toujours
utliliser des critéres internes (ou endoglnes) et constituer
des classes homog2nes sur la base de 1'ensemble des attributs.
Les m&éthodes hifrarchiques descendantes doivent donc 2tre
&limin&es. Restent alors les mé&thodes hiérarchigues ascendan-
tes et les méthodes de partitionnement 1),

1)} Plusieurs de ces mfthodes sont relatlvement lourdes du point de wvue du
temps de calcul nécessaire. Or, lorsque les tableaux sSont grands, plu-—
gieurs méthodes deviennent inutilisables, Des méthodes simplifides et
rapldes ont alors £t€ constitufes, Elles ne permettent cependant pas
d'obtenir des résultats aussi précis. Dans la mesure Q0 tous les ta-
bleaux gui ont &té traités dans 1'étude sur Heuchdtel ctaient petits
{au maximum 164 observations et 65 varlahles), seules les mfthodes les
plus complexes ont &€t& consldérfes.
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Chacune de ces m&theodes réclame d'allleurs plusileurs options
de la part du chercheur, lesquelles peuvent lnfluencer forte-
ment les résultats, Il s’aglt des choix de la distance et de
la stratégle d'agrégation dans le premier cas, des choix de
la distance, de la partition initiale et du nombre de classes
& former dane le second.

Le probléme de la distance se pose icl dans des termes compa-
rables a ceux relevés dans le cas e l'analyse factorielle
(nature des donnges) 1). Précisons cependant gue d'autres
distances sont utilisdes (Minkovskl, Russel et Rao, Sokal gt
Michener) .

3.2. La classification hiérarchique sscendante

Le principe de 1'algorithme d4'une classification hiérarchlgue
ascendante est le suivant:

A chague itérétion, deux classes sont fusionnées. Le nombre
de classes, égquivalent au nombre d'cbjets (n) au A&part, di=-
minue alors d'une unité, pour ahoutlr apré&e n-1 itérations a
une classe unique qul comprend tous les &léments,

Les regroupements se font & chagque &tape sur la base de la
plus petite distance entre deux classes. Toutes les distances
sont recalculées & chague Etape. Les résultats sont générale-
ment représent&s sous la forme d'un arbre hifrarchique, qui
permet de visnaliser la mani2re dont se structurent les don-
néeg et d'apportar une 1d&s du nombre de classes 3 constitusr.
On n'arrive cependant pss de la sorte & définir une partitlon
optimale en k clasees. En outre, sl une "mauvalse clasae" est
formée, il n'y a pas moyen de la modifier. L'erreur influen-

cera alors 1'ensemble des ré&sultats.

Au vu de ces limites, 1l apparalit & l'&vidence gue cette mé-
thode ne peut Btre utilisée isolément. Les informations gun'zl-
le apporte sur la structoration des données et sur le nombre

approximatif de classes 4 constituer, alnsi gue la possibilité

1) La dlstance euclidienne a donc &té wtilisée dans tous les cas,
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d'utiliser les &léments leaders des branches de 1l'arbre pour
définir ia partition initiale d'une m&thode d'Echange, suffi-
sent cependant pour justifier le recours i cette méthode,

Les diverges stratégles d'agré&gation disponibles condulsent
4 des ré&sultats souvent fort différents, C'est ainsli gue cer-
taines méthodes contractent l'espace (les objets sont inté-
grés le plus possible dans des groupes dEjA existants plutdt
gue de former des nouveaux groupes-chainage simple), d'autres
le dilatent {les classes sont artificiellement différencifes
les unes des autres par la constitution de nombreux groupes
canpacts-chalnage complet et méthode de Ward), les dernidres
enfin conservent dans 1l'ensemble les distances (chalnage
moyen) .

Ces distinctions sont importantes, car elles permettent de
mieux apprécier les ré&sultats et de cholsir, par rapport aux
objectifs fixés, la stratégie 2 utiliser 1},

Cette m&thode he permet pas d'arziver & une typologle parfai-
te avec affectation optimale de tous les £léments. Leg ré&sul-
tats contiennent cependant un certailn nombre de groupes homo-
génes dont l'existence est trés probable, et un certain nom~
_ bre de cas particullers difficiles 3 classer.

L'utilisation de cette méthode est donc d'un intérét certain
g1 elle s'inscrit dang l'ensemble de la dé&€marche,

1) Une stratégie de chafinage simple, en regroupant les classes en fone-
ticn de la plus petite dAistance entre deux élé4ments de ces classes,
conduit a former plutdt des groupes allengés. On risgue ainsi d'ou-
bBlier up certaln nombre de clesses lmportantes.

Cet inconvédnient n'existe pas si les clasces & former sont nettement
différencifes les unes des auvtres.

Dans la phase ipitiale de la constructicm d'une typologle, le recours
4 une méthode dilatant l'espace entre clesses aurait risqué de con-

Auire a retenir des classes inexistantes, C'est donc la mithode con-
servante (chaltnage moyen) gui & &t€ utllisée.



402

3.3. Les méthodes de partiticnnement

A l'alde d'une méthode de partitionnement, on cherche A clas-
ser des cbjets en n groupes, formant la partition la meillen-
re pogsible {(c'est-a-dire celle qul fournit les classes les
plus homogénes). Une partition cptimale n'est pas envisagea-
ble, car il fauwdralt tester toutes les partitions possibles,

Certaines méthodes heurlstiques permettent de s'approcher de
cet objectif., Parmi celles-ci, la mé&thode d'&change selon
KMEAN s'est ré&vElée la plus pertinente.

Les méthodes de partitiomnnement ne sont cependant utilisables
que sl )l'on connalt approximativement le nombre de claeses 2
constituer et si 1l'on dispeose d'une fonction cbjectif permet-
tant de mesurer la gqualité 4'une partition, Cette feonctieon
cbjectif se réf2re au calcul de variances.

On peut démentrer (thécréme de Huyghens) que la variatien du
nuage (ou moment d'ordre 2) est égale 3 la somme des varia-

ticns entre les classes et des variations dans les classes.

On peut passer de cette Bgalité, par la division par le nom-
bre 4'€léments du nuage, & une relation entre les variances

(v):

V2 eotal = V2 gnrer * V2 jnira

avec V2, . . = variance inter-classes

v2 = variance intra-classes.

intra

La varliance toctale est une caractérietique du nuage indépen-
dante de la partition retenue. Les fonctions-objectif peuvent
consister soit dans une maximisation de la variance inter-
classes, sclt dans une minimisatien de la varlance intra-
classes,

L'algerithme de KMEAN consiste 2 am@licrer pas & pas une par-

tition jnitiale jusqu'a 1'cbtention d'un gptimwm local du
critdre V3, . /v2 . (fonction-objectif).
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La partltlon lnitiale, aléatolre ou donn&e & partir des résul-
tats d'autres analyses, est modifiée & chague E&tape.

Pour chague &l&ment, on cherche le centre de gravité le plus
proche [(avec la mesure de distance choisie}, on réaffecte sl
nécessalre l'observation 3 la classe correspondante (condi-
tion: la medification entraine une diminution - si1 1l'on mini-
nise vzintra - ou une augmentation - 51 1l'on maximise Vzinter
- de la fonction-cbjectif), puis on calcule les nouveaux cen-
txes de gravité. A la fin de chagque 1t&ration, la fonection-
objectlf est recaleulée, La classification s'arréte si l'cn
ne trouve plus 4'€léments 3 réaffecter.

Avec cette méthode, les classes sont toujours convexes et le
nombre de classes est égal au nombre donné au départ (pas de
classes vides}.

C'est done cette méthode gul a &été€ employZe dans toutes les
analyses de classification effectudes dans le cadre de la re-

cherche sur Neuchltel.
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ANNEXE 4: LE FONCTIONNEMENT DU MARCHE DE L'EMPLOI AU NiVEAU
LOCAL: PRESENTATION DE QUELQUES ETUDES DE CAS

1. INTRODUCTION

Il n'existe gu'un petit nombre d'études effectufes en Eurcpe
a un niveau géographiquement limité,dont lI'objectif principal
a consisté en 1'étude approfondie du fonctionnement du marché
de l'empioi et dont les résultats ont vne certaine portée
thé&orique,

1l est &vident gue de nombreuses &tudes ont &té effectudes auw
niveau locsl, en vue de tester des modéles hien particuliers.

Utilisant alors des informations existantes, elles n'ont que

trés occaslonnellement donné lieu 3 1'é&laboration de nouveaux
concepts. D'autres ont porté sur des aspects particuliers (re-
lations emplei ;formation, politique d'emploi des entreprises,
division spatiale du travell, salaires, gquaiifications, etc.).

Les &tudes gul ont £t& retenues lci peuvent Etre réparties en
trois groupes:
a) Celles qul avalent pour but d'analyser le fonctionmement

du marché de 1l'emplol sur la base d'une analyase de flux de
main-d'oeuvre et des comportements de mobllit& en général.

h) Celles dont 1'cbjectif comsistalt en une vérification d'hy-
pothises de la théorle de la segmentation.

¢) Celles gqul visalent un élargissement des concepts et une
amElioration des outils d'analyse du fonctionnement du mar-
ch& de l'emploi, dans lequel l'entreprise constitue 1'agent
principal considéré.

Les travaux retenus sont les suivants:

a) Etudes portant sur les flux de main—d'ceuvre

- Institut fir Sozialwissenschaftliche Forschung (ISF, Min-
chen) :
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» Le bassin d'emplol 4'Augsburg (1)

= Centre 4'Etudes de 1'Emploi {(C.E.E,, Paris):
« Le basgin de main-d'oeuvre d'Annecy (2)
- Le bassin de main-d'cenvre de Complégne (3]

b) Etudes de fonctionnement sur la base des hypothdses de
seguentation

- F, Stoeckel (L.E.S.T., Aix-en-Provence):

+ Entreprise et flux de main-d'ceuvre: un essal d'applica-
tion dans les Bouches-du-Rhéne (4)

- Biehler/Brandes/Buttler/Gerlach/Liepmann (Paderbarn/Hanno-
ver):
. Analyse comparative de la segmentation dans deux régions-—
test (5)

= Kell (Paderborn/Oviedo):
+ Capacité fonctionnelle du marché du travall en Asturie (6)

¢} Etudes mé&thodologigues visant un &€largissement des concepts

et une amélioration des outils d'&nalyse

- HMission d'Btudes pour l'Aménagement de la Basse Vallée de
la Seine (M.E.B.S5., Rouen):
- Le cas de Rouen (7}

Les caractéristiques de ces diverses &tudes sont présentées
sous forme synthé&tique dans un tableaun. Ceci permet de se
faire une idée des approches différentes pour un théme donng,
ou de salisir la structure de chague &tude dans sa glohalité.

Les theémes gui ont &té retenus sont les sunivants:

1) auteurs.

2} Publications,

3} Période pour laguelle des infarmations ont E6t& récolties et
description rapide du contexte,

4] Objectifs fondamentanx,
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Tableau 4: Caractéristiques des &tudes locales citdes

Forschung {{5F), Nlnchem

i H
Etwde L€ bessin d empin 4 Augsburg (D) Le bassin de o0 o'Annecy (F)
T) Ruteurs [rseTtut fUr Sorfelwissenscheftliche Cantre d'ttudes de 1*Eanlol {Feris)

¢) Pubiications

Weltz 1971; Lutz et al.
LutafSeﬂgenberuer 1974

1972 ot 1973;

Destafenis/Yaseour 1574

33 PArdode/ ~ LB.6? - 31.5.88 - 1.),68 « N.1.89
Contoxts = Feible récasyion = Forts expansion (+8,8%}
4} fbjectifs « Critique du 2od§le abo=claseique et de | = Critique du moddle réoeclassique et de
Ts pol, de m-da, T2 pol. de n-d'p, hasde xur fe mobil{te
{gtog. ot praf,)
$] Mocdalitey - Etude de |z cepacics fonctionnelle, ~ Anglyan des fiux

Etude des cptnts des trov,

Etudes des cpimts des trav.

&} Loncepts théoriques

Sous -marchés

Stabilfte/mob! 1 ts

7} Cypace = delimitation

Dansité d'emplel {noyau)

[

Flux penduleires

8) Espece - carectéricti-
ques

01000 hebitants/ 170°000 sctifs

136'000 hebitents/52'GD0 actifs

9% Persprctive de
1* soproche

Indiwidue

[

Entreprises st {mdividuy

10) wade ds prilaveneat de
1"Information et tonte-
fu

CicTerations des srmploveurs & 1o técus
ricé soclele (178 2nv.). Cerect, 1ndi-
vidus, emplods ex emploveurs (encient/
nouveeun) flux, {matifs, Intensicd)
Erquittes-pop. {2'200 actifs): chuses ds
Ta mobliied gu de le stabtllzs

Enquéitas-ateh, (28550 et +: 1003, 0.
0 263, Q-9; Gt} Cerect. des {ndivi-
dus sntedtfeortis, Potifs et modelités
des embauches, motifs des départs, pro-
vengniafdestination

Enquétes-pop. {1377 aceify): macifs
chingements; études de cos
Enquétit-demandeurs d'emplod {426): ca-
rect, pers, et hiztolre grof,

Cethgories de traveil-
lewrs

Toutes catégories

Toutes catégories

”’ SEraETuration des

dotnies -

TZY Cattgories dy traveil=
lyurs

Toutes catégories

- Toutss cetégories

|J} Résultats

Capscits d'pdeptetion face oux mute-
tions structurelles

Cptats des pertentirgs et enplication
socinlogique 4e 14 mobillde des trey,

~ Composents de le vartslbion totele dw
1*emplol {flux)

- Ddle de divers facteurs explicetits
{ctek patr, ot individus)

14} implicetions

[}

Concept des trais TOUS-marends {Ynterne/
profeseionnal/enterne)
Accent mix sur Jes marché {nternes et

tet pal. d"emplol des emtr,

- Erute tur Compibgne




407

Il

7

= le bassfn de m=d'c. de Compfigne

Entreprizes 8t flua de m-d"a.: Efude pi-
1ote dans s Rouches-du-Rhéne [F}

Une dtude corparativae de la capac{ts
foretionnatie du marchs du trivell de
deiae {ons-teat

L1 capactel fonctiannelle dv mirché du
travedl d*Astyris [E}

Lo configurabion v Barché op 1 eepic] De
Rousn (F)

Cantry d'Etudey de I'Emplal [Paris)

F, Stowcxel, LEST (Ajn-en-Provence}

Destatinss/Foucher/Govtarmencf? 1977 Dex«
tetanip/Fouchar 1979, BrmyBrygoo/Oeate
Fanig/Foucher 1901, Deytefents 1951 02 WE2

tls;umu de Paderborn ¢t da Hanngvar

Stoeckn] 1974 &t 1576

Buktler/Garlach/Liepnann 19782 Biekier of)
ub, 19795 Bi{ehler/Brandes T981; Blehler
ot 33, 1981

M., el [Pederporn}, svez §s S ADLED,
Qviade

HMissdon d'Etudes pour 1'Asknapement da 1n
Bagap Vall®s de 1o S2ine, Rousn

¥ail 1082

H.EB.S. 1975; Gambler 1902

» T4 - 5,75
= Fin pxpimtion - dibut ricesiion

1970 et WA
= Man pricivé

- 30.9.70 - 0.5 W
= Hapute conjercturo - stagraiian rigion
pdriphtrique

= 11,72 = N.02,74
« Fip expansion; preblaees régisnaux

= 15761977
- Avantque o criss sbructure] e ne digloie
tous e #ffeds dany plusieyrs secteurs

- Exploration du 1ystie d emploi ot du
rOle dx "Tregent  #ntre”

+ R5Ta #f Tnsartion o3 1 entr. Sur Tz
nd. 2.

= Lritlque de T4 yot, i,
« hppricietion de 1o capacibl fonetten-
nelle dex a.d,t, rig.

< Fropasir une pol, rép. du m.d.E;
- Ctudler 1" (mpact ¢'une pol. de pdle de
crofHHInCE

mr Tes actions d'amknegy. p.r, 4
a dynamique w.d. b,
Ihnmr Tes mopens d'unt pol. gtr, de 1%emp,

+ Dentription des flux at de Teyrs Tepli-
chtiong
= Explication des cptmety ded partenaines

- M1e en dvidence chafnes oe mabil1td et
. TN ts stal. nov

= Tagd empirique dd 19 tegrentuifon

= Divelapper des cubl1s d enalyse 3t ume
mithpde pour &vbluer la cepectid fanc-
ticnnells des n.8, 0.

« Coafiguration du syitéme (e¢al de Vem-
mMel .

= Seguentation; chalnes de oubilits

- StabiV44d/mobl 1118, sous-marchiés; chal-
ned de mobdTité, 1nsertion

Sovs=-narchis; barridres § 1'sntrde;
wmarchis bnternes/professivanel fenterne

=marchés; marchés prinalreg iaternes
. J’Inr.. prnf.. antarne; entr, “agti-
ves"/patgiuns”

= Flux pendb1aires ot sspace percu per led
gents

+ Adnindstrative {8 du=Rhine)

= Deux rigiens gelon flux pendulaires

= Province QAatirie

- Segmentation; stabllits/nabilité; pol,
d'emplcd des antr_; ddvidden spetiale
“du travail

- rand Reuen, di
cadre des setfons rép, de phni flutiun
at d'mménagesent

- 875000 Iub.f?ﬂ’ﬁ wetif

& 99 1/6) ot pailts dtab, (159-1218):
Quest. entraasunrtid (cardct. pari., BONA
tas, matify ab pocalites des erbsuchen,
mutifs des diparty) et intarview des
redpons. (his2oirs ricante ot caract,
Gy dtab.

Enquéite~pep, (2'855 mhoages-1/17 - ou §'63]
Individus de ¢de T4 ams): e active 69/
:’l #t hstaira prof, coepidte pour 930
=)

Eat {Provence-COte-d'Azur-Corse): ca-
ract, individun; sailite:, empleveurs
{m) :

4300 s01.): Flchier du pers, {fua
internet - changemantq clavies nalariad]
Tes = at axiernes - antrée/snrting
pers., auvrder; caracd, pars. individua)
ot interview des responsables {mol,
d'amplol et caract. beon,)

{ztr, empiod, salaires, demlcile trav,,
recrul. ohérés aplan “activife® b org-
yenangs, doe trav,; motify et destine-
tion dépiria: prometioms knkerngs) et
fnformazioms qualitatives diverses sur
a.d.t

Toutes cozégories

Toutes chtégorie)

Pars. owsrier wnlquesani dans l¢ coeur
de §'emalyse (10 clessen naiariales)

- V48+000 hab,/60'000 actifs -~ Non revElKE ~X: Paderborn; 200'000 hab. /64 000 ~350°000 actifa
aetifs; région mayanns » Rigion Industrializde en dlfflcultd . Tovw plutdt industeielie an mtation,
= T: Emden: 180°000 heb./68'000 actifsi {charboadaclsr) ferte dipendance
thgion periphbrigue; forte dépen-
darce de trols grands Btab,
- Entroprizeg st Indtvidus « |- Iedividus/Entrearises « Entrepriies « Emtreprisay - Entrepr{ses
— InquUAtaI-grands {123-100 ot +: 100%; 1D |- Calrse rég. d'Adturance-Maladie du Svd- | - Erqubtes-otab, (X:25/ 77800 1aT.; Y727 |- Eoquites-4tab, [(S1771°000 val.) Jaest. |-

]
- 'TM’:.MQ q0; 0¥ lwum m.
50 & 100 10%): Flusi caraee, “[deon.,

emplod, pol. pars.) et repperts de
T'entr, jvec 18 8.d.2.

Tt e T

Prof{} &con, des &Iab,
Fius per positions
Fius par fanctices
Higtotres prof,

o ow

Fichier individup: stebles (1 ecplad)
pobtles {2) ot Eris mobiles {3 at ¢) &n
eours &' innde

Fichiar "Refations Voter-giadh,": paird.
ers d'échanges {flus nen arientds) on.
tre #teb, (9400} .
Fichfar "caract, géndreing d'dtab.: ve
Tours da variableg carsct. de cptmts
et e popition sur e a.d.t,

« Aeconstitution des chemim de mobilité
fniernes

< Fatrice des TTux {Echangus, PFOVERRGK:

dpiinetion »2 bilan)

= Duvriers qualiTiEs i% non-quilifids

- auh by BAl aE1ans

marche!d emplol
« Posttionnemeni des emplols ez des #Hab.
dons la milrice

Toutes catégories

Mige an bvidence ¢'un "affet Etab"; pro-]
11 dos dtab, selon giand 1 ta/nabi T te
Prof{| &con., pol, d'emplof et mobd {146
Mize en dvidence &2 muplicazioni de
chaines dn pobilite

AS1e resp, den Facteurs écon./sociaux wf]
lit:hridunli qur Ja carrigre 424 indivie

Tautes eatégories

= Tathle et taun d'ouuarture come crité-
rad de 1trueturation & prier!! § sous-
pop.-Eypen at #tode de leur Snsarticn
#2 relations; tes®y ¢*indicateurs
Analyse globala: Regroupements sn 81
clazses; matrice d'Echampes pour 4 ca-
wip. d*iadividus; constitution de dous-
warchi

Toutes catégories

Test  ¢'un modile de segmentation
Feaitionnement ded Jtah,

Descriation det segments sur e base
des caract. det individus 2 dag pntr.
= Compurdiien de la str. de deus régivng

- Toutwi catinorias

« Testd " indicoteurs de T8 capacits foac-]
tlonnel 12

= Lonstitulfan de sovs-chrihés

= Tmpart resn. ded antr.

= Pol. m.4.t, axbe wr antr,
secondaires

“passives"/

= lautzy catdgeries

- Dutdis d'analyse nl Concepts oripinaur

- RSTA de V'edpece, des relatienc entre
entr., des pol. d'mmplod

- Configuration du rarchd ot variablex
enplicatives

Mithode 1imlities du Graups fatarminis
thrial (1279} et application & 34-Milo

Etude comparable pour le wetiour Fteiiq
que {2 réglone}

- LU'eiude prévie sur Tes flun de m-d'e,
n'a opd pu Atre vealitbe

Ligta dos abbndviationg
Amin.,

Pegicnal
[ -
Pesconashles TEM.

» Par rapport P -

= Exahlispemerrt
= GEoqYaphiqe

= Infériew

»d'o, = Pained' oo
MOk = Mavehs du travadl  PLr.

Btab,

Caract. = Caractivistiqons Glog.
nt.

Cptreta. =
soon.
Entr,



5]
6}
i}
8}
2
10}

113
12)
13)
14)
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Objectifs et modalités analytigues.

Concepts théoriques sur lesquels la méthode ='appule.
pEfinition et d€limitatlion de l'espace.

Principales caractfristigques de l'espace.

Perspective de l'approche (entreprises ou individus).
Mode de prél3vement de l'information et apergu de son
contenu.

Structuration particulidre des données.

Catégories de travallleurs prises en consid&ration.
Nature des résultats obtenus.

Implications notables de la rechercpe.
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ANNEXE 5: LE BASSIN D'EMPLOI DE NEUCHATEL. CARACTERISTIGUES
METHODOLOGIQUES ET DESCRIPTION DES ECHANTILLONS ET
DE L'ESPACE D'APPLICATION

Cetie Etude a falt l'cbjet de plusieurs publications (Held/
Maillat 1982 et 1983 et Held 19B2a-h). Les principales caracté-
ristiquea de 1'&tude gui sont utiles pour apprécler la mé&tho-

de et les résultats figurent ci-dessous.

1, ESPACE D'APPLICATION

L'€tude de cas qui a &té réalisfe §tait destinfe 3 permettre
le test dg certaines hypothdses de base, la mlse au point
d'une méthode d'analyse et une premi@re tentative d'applica-
tion. La zone retenue dans ce but devait s'approcher le plus
possible d'un bassin d'emplol, c'est-a3-dire d'un espace dans
lequel ont lieu le plus grand nombre de changements 4'emplol
et qui entretient avec d'autres espaces des relations trés
falbles, Mals 1l'espace ainsl défini se medifie lorsgque change
la structure des localisatione, les voies de transports, le
dynamisme &conomique, etc, I1 ne peut donc Etre connu gu'ex-
post. La délimitation retenue pour cette &tude n'avalt cepen~
dant pas une importance essentielle, parce gue les ré&sultats
vis&s n'Etalent pas prioritairement de type guantitatif, mala
consistaient en la mise en évidence de processus et de struc-
tures,

La zone qul a finazlement E&t& analys&e a EtE choisle parce gue:

- la structure des activitéds pré&sentait une assez grande di-
versité

- 4} existalt un centre 4d'une certaine dimension (ville moyen-

ne en Sulsse)

- ce centre &talt entourgé de zones pEriphérigques prEsentant

des structures assez diverses

- la réglon avalit une taille minimale, qul correspondalt &
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calle des réglong intermédialres (entre les grands centres
urbains et les zones véritzhblement périphériques)

~ la collaboration des principaux agents réglonaux étalt as—

surée

= 11 ne s'aglssgalt pas d'une zone trds caractéristique
c'est-3-dire ol les résultats & obtenlr sont d&ja connus &
l'avance.

La délimitation de la zone & &t& r&zlisée A partir des indica-
tions sulvantes:

- L'espace &talt perqu comme slgnificatif par les principaux
agents réglonaux (entreprises, syndicats, aesoclatlions, au-
torités), dont les perceptions concordalent largement.

- Cet espace ne contredisait pas {m2me s5'il ne le recouvrait
pas) l'egspace délimité par les flux pendulaires.

= L'entreprise constituant 1l°objet central de 1’analyse, les
limites ont &t& fix€es en tenant compte de la localisation
des dtablissements principaux.

- L'espace géographligue (obstacles naturels et axes de trans-
port]! & aussi &t8 considérs,

La réglon retemue comprend les trois districts dn bas du Can-
ton de Neuchdtel (NeuchZtel, Boudry et Val-de-Ruz}, o habi-
tent environ 52'C00 personnes. Cétte zone regroupe donc des
unités administratives., Eile est aasez proche de celle qui
aurait 6t& délimitée 2 )l'aide des flux pendulalres. Elle est
relativement fermée du point de vue géographigque (lac au sud,
région montagneuse - Jura - au nord, fronti2re lingnistigne &
l'est et communlicatlon par unp seul axe de transport a8 l'ouest.
Elle ne pré&sentait en particulier pas de situatien de dépen-
dance par rapport a une seule grande entreprise, ou de con-
centration marquée d'é&tablissements secondaires de grandes
entreprises ou de grands groupes.

En date du recensement f&dsral des entreprises de 1%75, la
réglon comptait 36'845 emplols, qul étaient majoritairement
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offerts dans le secteur secondaire (52,9%, contre 47,6% pour
la Suisse - Keld 1982a) 7.

Par branche a‘activité, on a constaté une proportion d'emplois
particulidrement &levée dans l'horlogerle et dans 1l'alimenta-
tion et les tabacs, mals trads faible dans la chimie et dans

le textile. Aun niveau des services, la dotation de la zone

est apparue comme assez proche de la moyenne nationale pour le
gecteor public, les bangues et les assurances, mels légérement

inférievre 3 celle-cl dans le commerce et 1'h&tellerle.

En examinant la répartition des emplels selon la tallle des
établissements, on a observé gue la réglon comptalt beaucoup
d'établissements entre 200 et 999 salariés, mais relativement
pev d'unités de grande taille {plus de 1'Q0Q} et de taille
moyenne inférieure (100-199) {Held 1582b).

2. MODALITES DE L'ANALYSE

L'analyse prévue exigealt des informations nombreuses, dont

la plupart n'existent pas dans les statistigues. Il suffit de
rappeler a ce propoes gue l'emplol du secteur tertilaire n'est
connu en Sulsse gue tous les dix ans an nivean des entrepri-

ses)

Il failait donc rechercher par ses propres mayens les données
indispensables. Vu la nature des informations nécessalres,
mais aussi l'état d'avancement insuffisant de la recherche
dans le domaine, le recours 4 un questionnailre pour les plus
grandes entreprise n'a pas £tf possible 2}, pe ece falt, deux
formes de préladvement d'informations ont &té utilisées (Held
1982b);

a) 8l engudtes, sous forme d'entretiens semi-directifs (guide

d'entretien complet et support guantitatif préalablement

1} L'emplel dg Ja région représentait 1,5% de 1'emploi national.

2} Aucun wodéle de référence n'a été testé 2 c¢e jour. En conséquence, la
démarche a ré&clamé beaucoup d'informations gualitatives,
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rempli par 1'interlocuteur), ont &té réallsées entre mal
et octobre 1980 dans les plus grandes entreprises de la

r&gion (tous les secteurs ont £t retenus, 2 l'exception
de 1'’agriculture). .

b) B85 entreprises, de taille petite ou moyenne, ont répondu 2
un guestlonnaire plus simple (taux de réponse de 25%), en
vue d'améliorer la représentativité de l'&chantlllen et de
tester les possibilliés de générallsation de la démaxche,

Les données quantitatives recueillies ont toutes porté sur
1'annge 1979.

Les 166 unités considérées couvraient ensemble 54% de ]1'emplol
de la réglon (enquétes: 47,9%, questiomnaires: 5,8%; date_de
comparalson: 1975).

L'échantillon n'a pas pu &tre sélectionné pour les entrepri-
ses du "guestionnaire", dont l'importance dans la démarche

. @gt restée limikée. Dans le cas des enquites, tous les &ta-
blissements de plus de 100 salariés et un établissement sur
deux de la eclasse "50 & 99" ont &tE retenus. Quelgues EStablis-
sements comptant meoins de 50 ealariés ont aussi &t& considé-
rég. Dans ce cas, le choix a &té effectuf en fonction de 1'in-
tér&t analytigue ou de la localisation géographigue des &ta-
blissements 1),

Il faut cependant signaler que dane cette recherche, gui availt
un rdle expérimental, la représentativité statistigue 2) o ate
considérxge comme moins importante qu'une analyse de cas trés

divers, issus de tous les secteurs d'activité {zauf 1'agricul-

ture) .

1) e walldlté de 1'&chantillon est testée en détai) dans: Held 1982h,

2) Le choix d'un échantillon sigmificatif sur le plan statistigue pose
d'ailleurs deux grands problémes:

- le [ou les) critiPre{s) retenu[s): branche, taille, localisaticn,
gualification, taux de rotation, etc.

= les cas de refus dges entreprises tirdes, qui ne peuvent souvent pas
&tre remwplacdes par A'autres entreprises comparables.
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3, CARACTERISTIQUES DE L'ECHANTILLON 1)

3.1. Structure des activités

lLes principales caractéristiques de la structire des activi-
tés de 1'&chantillon d'&tabllssements de la zZone retenue sont

les sulvantes:

Sp&cialisation régionale industrielle, notamment dans les
industries du mé&tal et dans les industries de précision.

Peu de grahdes entreprises et aucune trés grande entreprise.
Industrialisation relativement anclenne,

Aucune créatlon récente importante d'é&tablissements de gran-
des firmes,

Dépendance assez Elevée, mais plutdt dans le cadre de grou-

pes {holdings).

3.2. La pé&ricde ré&cente

Durant les dix années qui ont &té& prises en considération dans

1'analyse, les &volutions sulvantes ont £t& observées:

- Forte balsse de l'emplol au cours de la période dans l'in-

dustrie et la construction. Augmentation en revanche dans

les services.

Crise importante em 1974/75, qui a provogué une forte dimi-
nution de la population active (départ de la rEgion de nom-
breux travaillleurs qualifiés et retour massif de travailleurs

&trangers dans leur pays).

Reprise récente, qui a conduit i une tension assez forte sur
le marché& de l'emploi, atté&nuée cependant par une augmenta-
tion de l'emplol de femmes et de salsonniers &trangers (fi-
gure 1).

1

Pour les caractéristigues Economigues, voir Held 1982d et pour la
structure de l'emploi, voir Held 1982c et f.
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3.3, La structure de l'emploi

Les donn€es quantitatives concernant l'emploi sont préseﬁtées
dans le tableau S. Pour 1'eesentiel, on peut en retenir les
&léments suivants:

- Pri2s d'une personne sur trois était une femme {une aur qua-
tre dans les guestionnalres {Q)}, £t une personne sur quatre

était d'origine &trangldre,

- Les jeunes de meolns de 20 ans représentaient pour leur part
4,3% de l'emplol, auxquels peuvent 8Btre ajoutés, dans le but
de rendre compte de l'emplol total des jeunes, 3,0% d'em-
plols de formatiom.

= Un travailleur sur troils {un sur quatre dans les ) n'avait
pas, au cours des dix derniéres années, changé d'emplel (au
sens d'un changement d'entreprise).

- L'encadremerit moyen des entreprises s'é€ldve & 16,8%, répar-
tis assex &galement entre cadres moyens et supfriecurs et
cadres inférieurs. Dans les questionnalres, cette pro-
portion est méme plus &levEe, notamment pour les cadres in-
férieure, mais des phénomdnes statistiques 1iés 3 la tallle
influencent les ré&sultats,

- Les salari&s hautement gualifi&s non cadres ne représentent
gu'un peu moins de 2% des effectifs.

- Plus d'un travallleurs sur trois fait partie de la catégo-
rie des qualififs, Cette propertion est significativement
plus faible dans les @ gque dans les engquétes (E).

- Les hommes de= la catégorle semi- et non-qualifi&s représen-
tent prés de 22% des effectlfs (22% dans les Q).

- La proportion de femmes de la catégorie semi~ et non-guali-
fi&s attelnt 19%, mais différe considérablement entre E et
Q.

= Les postes de formation concernent 3,Di du'total des em-

plois, mais 5,6% dans les O et seulement 2,7% dans les E.



Tableau 3:

417

Caractéristigues de 1"Echantillon

uestion Total
Caractérigtiques Enguétes naires E+Q
Hombre d"établissements a1 B3 164
Effactifa 201214 20108 221342
(1) (89,51 (10.5) [ (100.3)
Tallle moyenue 25¢ 5 136
Empliol 197071279 1,08 4a.8¢ 1,85
Emplol 197471979 1,12 1,05 1,12
Emplol industriel (&} 59,0 41,4 56,9
Emploli constructicn {1} 5,4 il.4 6,3
Emplol tertiaire (%) 33,3 47,2 44,9
] Cadres supsrieurs (%) R,2 9,3 B,4
Cadres inférieurs (%) 8,1 11,6 B,4
Ingénieurs (%) 1,8 2,2 1,9
Gualifidg (%) 35,7 30,8 35,3
SHO-B (%) 21,7 23,1 21,8
EHNQ-F (%) 17,4 12,6 18,7
| Aukres [#) b,4 7.9 6,6
hpprentis (1) 2,7 5,6 3,0
Jeunss (%} (- de 20 ana) 4,3 4,1 4,3
Fapmes (&) 31,6 25,7 31,0
Etrangers {%) 24,4 4,1 24,4
Anciennat& (%) (+ de 10 ans] 13,8 26,1 33,1
Retation 15,5 | 24,4 16,3
Rotaticn 19I8 snnée 37.¢ 45,1 39,0
Rotation cadres 6,5 6.9 6,6
Rotation qualiFiés 14,0 18,2 14,4
Rotatlon 5HQ 18,9 1,0 19,5
Recrut. cadres/Dép.cadres 0,82 0,98 0,82
Recrutements réglonaux 65,2 64.3 55,1
Péparts réglopaux 48,4 51,0 48,5
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- Enfin, on peut ranger 7% des effectifs dans la catégorie

Autres,

Ainsi, plus de la moitié du personnel des &tablissements
failt partie de l'encadrement ou de la catégorie gqualifiés,
40% sont occupés 3 des taches semi- ou non-gualifi&es, le
solde se r&partissant entre la formatlon et les autres caté-

gories (saisonniers, perscnnel 3 domicile, auxiliaires, ete.).

La comparalson entre les populatidns des enquftes et du gues-
ticonnaire montre leur complémentarité et l'existence d'un
effet tallle dans le taux de rotation et le rapport "recru-
tements/départs” pour les cadres {intensit£ des promotions).
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