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Felix Bithimann

L'inégalité dans la construction des carriéres
a succes

Le cas des ingénieurs et des économistes d’entreprise

Dans cet article, j’aborderai les transformations des «carriéres a succes» en exami-
nant la régularité, la loyauté et le rythme des trajectoires professionnelles de trois
cohortes d’ingénieurs et d’économistes d’entreprise. La carriere a succes est une
trajectoire professionnelle caractérisée par la mobilité ascendante qui, depuis la
premiere moiti€ du XX° siecle, a permis a un nombre croissant d’hommes de quitter
leur milieu d’origine pour une position sociale dotée de plus de prestige et de sécurité
matérielle. Dans les années 1960 et 1970, ce type de carriere était considéré comme
étant particulierement régulier, se déroulant au sein d’une seule firme.' L’analyse
de cette mobilité sociale ascendante permet de mieux comprendre les mécanismes
de production d’inégalités dans une période de transition d’un capitalisme organisé
a un capitalisme financier que la Suisse, a I’instar d’autres nations, a connue entre
1970 et 2000.2 En guise d’introduction, j’aimerais brie¢vement retracer I histoire des
carrieres a succes en Suisse et expliquer 'intérét que leur analyse peut avoir pour
comprendre le régime d’inégalités actuel.

La sociologie des parcours de vie postule que la modernisation transforme la biogra-
phie en une institution sociale, qui structure la vie des acteurs et permet aux €lites éco-
nomiques ou étatiques de réguler et contrdler les individus.? Résultant de la diminution
de la variance de I’espérance de vie, de I'introduction de I’école obligatoire, de la
création de normes d’age légales ou encore de la construction de I’Etat-providence,
le régime biographique se standardise de plus en plus et crée des reperes sociaux
relativement stables et durables, centrés sur la vie professionnelle et qui permettent
a l’acteur de se concevoir comme |’architecte de sa propre vie. En toile de fond, trois
facteurs contribuent a la construction historique de la carriere a succes, qui peut etre
vue comme une variante spécifique de la biographie institutionnalisée:*

1) L’émergence puis la consolidation, au tournant du XX°¢ siecle, de grandes entrepri-
ses privées et publiques créent le besoin d’une main-d’ceuvre salariée non ouvriere.
La complexification croissante de ces firmes engendre en effet une diversification a
la fois fonctionnelle et hiérarchique du salariat moderne: les spécialistes remplacent
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les employés généralistes et, entre le propriétaire et le simple salarié, s’inserent toute
une série de positions hiérarchiques intermédiaires. Ces structures organisationnelles
vont servir de base aux carriéres a succes.

2) La carriere a succes profite d’une réorganisation du systeéme éducatif, qui instaure
de nouveaux mécanismes de recrutement et de promotion dits «méritocratiques»
qui sont censés reposer sur des prestations individuelles objectivement mesurables,
telles que le titre scolaire ou la performance dans I’entreprise.’> Progressivement, et
au début uniquement dans quelques branches clés (banques, assurances), les criteres
«méritocratiques», fondés sur le titre scolaire, ont pu s’imposer face a d’autres prin-
cipes comme la recommandation personnelle ou le patronage.®

3) Encore marginale et majoritairement composée d’artisans, de petits commergants
et de paysans au XIX°® siecle, la classe moyenne connait une forte expansion entre
1885 et 1945 et accede, pour une portion toujours plus grande, au statut de salarié.
Mais, des le début, le statut de ces nouvelles fractions de la classe moyenne est
fragile et, surtout, la démarcation avec les ouvriers vague. Dans cette situation, ce
groupe ascendant se manifeste politiquement en revendiquant de meilleurs salaires,
des emplois a long terme et des perspectives d’avenir.” Cette lutte vise aussi a se
démarquer des ouvriers et des femmes et conduit a I’exclusion durable de ces deux
groupes de ’acces aux carriéres a succes.®

De 1945 a 1975, les structures et les politiques qui ont préparé 1’avénement des
carrieres a succes restent en place, leur impact étant probablement renforcé par
I’essor économique rapide. Dans ces conditions, ces carrieres s’ouvrent a un nom-
bre croissant de personnes et deviennent I’embleme d’une utopie postulant qu’il est
possible de lier le progrés technologique et social au succes individuel.” Au niveau
discursif du moins, la carriere a succes contient la promesse de réduire les inégalités
par un brassage continu des positions sociales et des individus qui les occupent. Dans
les faits, elle consolide et 1égitime un régime d’inégalités, excluant les femmes et
les ouvriers — parmi lesquels les étrangers sont de plus en plus nombreux — d’une
ascension sociale, sous le couvert de valeurs méritocratiques.'”

Des la seconde moiti€ des années 1990, des sociologues commencent a étudier la
fin des Trente Glorieuses.!! Un de leurs principaux constats est que le régime éco-
nomique des années 1950-1975 a été remplacé par un nouveau systeme, structuré
par de nouveaux discours, rationalités, techniques, organisations, acteurs et conflits.
La dislocation du travail industriel, I’outsourcing, I’augmentation du nombre de
fusions/acquisitions, mais surtout les réorganisations résultant de [’application des
principes de la valeur actionnariale (shareholder value) ont contribué, selon ces
auteurs, a une profonde remise en question du fondement structurel des parcours de
vie professionnels.'? Pour ces raisons, la carriere a succes réguliere, loyale et ryth-
mée — élément emblématique des Trente Glorieuses — aurait été transformée, €rodée
ou méme remplacée par d’autres types de trajectoires.
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La carriere a succes se préte donc particulierement bien, comme objet d’étude, a une
comparaison de la fagon dont les inégalités sont produites dans I’ancien et le nouveau
régime économique. Les transformations auxquelles est soumis cet élément central
du capitalisme organisé!® refletent des changements a un niveau plus large et nous
permettent de comprendre comment les mécanismes de construction d’inégalités se
modifient.

La carriére a succes: régularité, loyauteé et rythme

Que faut-il comprendre par «carriere» et, plus spécifiquement, par «carriere a suc-
ces»? Selon Seymour Spilerman, les carrieres sont simplement des «work histories
or sequences of jobs ordered by different salaries, work conditions, formal power
and prestige».'* Les carriéres a succes se distinguent par un agencement spécifique
de ces séquences, notamment caractérisé par une mobilité sociale ascendante, par une
certaine régularité des mouvements, par une loyauté envers |’entreprise, ainsi que par
un rythme spécifique. En d’autres mots, ces carricres incluent des changements de
postes a I’intérieur d’une firme ol la mobilité ascendante symbolise socialement le
succes: les individus concernés partent d’une position hiérarchique inférieure pour
arriver au cours de leur trajectoire a des €chelons supérieurs.

Plus précisément, on pourrait décrire les carrieres a succes par leur régularité, leur
loyauté et leur rythme spécifique. Par régularité, je fais allusion au fait que des
changements de postes dans des carrieres a succes sont censés se produire selon un
ordre incrémental, d’un échelon hiérarchique au suivant. Cela, par contraste avec
des mouvements irréguliers comme des «déclassements temporaires», des sauts a
travers deux ou plusieurs €tapes hiérarchiques ou méme des interruptions de travail
(chomage). Typiquement, cette régularité incrémentale est justifiée par des principes
fonctionnels d’accumulation de savoir — «pour €tre chef, il faut connaitre le travail
15 _ ou par des principes de mérite par ancienneté — celui qui a
travaillé le plus longtemps a un niveau dispose de plus d’expérience ou de savoir
pour grimper a I’échelon supérieur.'

Selon certains auteurs, la carriere a succes se confond également avec la loyauté
envers une seule entreprise.!” En d’autres termes, non seulement les firmes auraient
créé des «€échelles de carrieres internes» afin de gérer le savoir, de créer une culture
d’entreprise ou de sélectionner soigneusement leurs futurs cadres, mais les jeunes
cadres auraient €t€ attirés par ces promesses de s€curité et auraient saisi les occasions
offertes par les firmes. Cette loyauté des cadres et la sécurité relative de ’emploi se
traduiraient par une prévisibilité biographique permettant a ce groupe de planifier
sa vie a long terme.

Enfin, la carriere a succes serait caractérisée par un rythme spécifique. La socio-

des subordonnés»
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logue allemande Wohlrab-Sahr écrit: «La caractéristique essentielle des carrieres
n’est pas seulement la présence de certificats, mais que la structure temporelle de la
biographie elle-méme — le timing des étapes de carriere, la continuité des séquences
— soit percue comme <signe biographique> qui mene a |’attribution de succes et
devient une condition de référence pour le nouveau succés.»'® Parce que de(s)
petits avancements en début de carriere sont cod€s par les entreprises comme une
reconnaissance du potentiel du candidat, améliorant ainsi sa réputation, la carriere
a succes se distingue par de rapides mouvements en début de carriere et des €tapes
plus longues par la suite.

Données et méthodes

Afin de comprendre les carrieres a succes et leur(s) possible(s) transformation(s), je
me suis focalisé sur deux groupes professionnels qui se distinguent par le fait que
leurs membres manifestent, a un moment de leur trajectoire, le désir de monter dans
la hiérarchie sociale: les ingénieurs et les économistes ayant suivi une formation
dans une Haute Ecole spécialisée (respectivement a 1’Ecole supérieure de cadres
pour I’économie et I’administration (ESCEA) ou I’Ecole technique supérieure
(ETS) avant la réforme du systeme des années 1990). Les membres de ces deux
professions, ayant d’abord effectué un apprentissage, expriment par la suite le
souhait «d’aller plus loin» en s’inscrivant a une école supérieure censée leur ouvrir
I’acces a des trajectoires de carrieres ascendantes. Bien siir, ce ne sont pas les seuls
groupes a vouloir poursuivre de telles carrieres. Néanmoins, ils en sont un exemple
particulierement pertinent puisqu’ils sont généralement d’origine plutdt modeste et
majoritairement masculins.!

Pour comprendre le déroulement de leurs carrieres, 442 ingénieurs et économistes
d’entreprise, membres de I’association HES Suisse, ont été interrogés sur la base d’un
questionnaire de type calendrier.?’ Je leur ai notamment demandé d’indiquer pour
chaque étape de leur vie professionnelle la branche économique, I’unité fonctionnelle
(comptabilité, marketing, ressources humaines, etc.), leur position hiérarchique ainsi
que le type d’entreprise dans lequel ils travaillaient. Le tableau suivant montre quelques
caractéristiques de mon €chantillon et les compare avec celles de ces deux groupes,
telles que révélées par le recensement fédéral de 2000 (voir Tableau 1).

Par la suite, j’ai calculé une série d’indicateurs concernant la régularité, la loyauté
et le rythme de la trajectoire des membres de mon échantillon. La régularité est
mesurée par les changements de place de travail selon leur direction et leur distance
hiérarchique. Les changements vers le niveau immédiatement supérieur sont con-
sidérés comme «réguliers», tandis que les déclassements et les ascensions a travers
deux ou plusieurs niveaux sont considérés comme irréguliers. Les passages vers (ou
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Tableau 1: Composition de l’échantillon (en %)

Ingénieurs Economistes d’entreprise
Recencement Recencement

FH Suisse fédéral FH Suisse fédéral

Hommes 98,8 96,7 79,9 68,0

Sexe Femmes 1,2 3,3 20,1 32,0
50 + 34,2 35,8 9,6 25,3

40-50 37,9 29,2 32,1 29,0

Cohorte 3040 28,0 35,1 58,2 45,6
Employé 85,1 79,9 91,6 86,9

Statut Indépendant 14,9 20,1 8,4 13,1

Source: Enquéte FH Suisse (2005) et Recensement fédéral suisse (2000).2!

depuis) le statut d’indépendant, relativement peu nombreux, sont aussi classés sous
«irréguliers». Cet indicateur a ensuite €té standardis€ en le divisant par le nombre
d’années de la carriere. Deuxiemement, j’ai distingué les mouvements au sein de la
méme entreprise et ceux impliquant un changement de firme. Comme pour la régu-
larité, cet indicateur est pondéré par la durée de la trajectoire mesurée en années.
Troisiemement, j’ai essayé de conceptualiser le rythme de la trajectoire en mesurant
le pourcentage de I’échantillon passant par les seuils hiérarchiques des managements
inférieur, moyen et supérieur. De surcroit, j’ai chaque fois mesuré 1’age auquel les
ingénieurs et économistes d’entreprise atteignent ces différents seuils, en supposant
que cet indicateur pourrait révéler des informations concernant la «vitesse» de leur
carriere.

Il a fallu ensuite différencier ces analyses selon la cohorte. D’apres le démographe
américain Ryder, «a cohort may be defined as the aggregate of individuals who
experienced the same event within the same interval of time. [...] Each cohort has
a distinctive composition and character reflecting the circumstances of its unique
origination and history».?* L’analyse de cohortes peut &tre un instrument précieux
pour comprendre le changement social. D’une part, le «<métabolisme démographique»
— c’est-a-dire le remplacement des cohortes agées par des groupes plus jeunes — peut
contribuer a la compréhension de la dynamique historique. Une cohorte peut étre
exposée aux mémes événements historiques et marquée par les mémes structures de
socialisation.?® La maniére de penser et d’agir commune qui en résulte se différencie
de celle des cohortes précédentes et peut la mettre en question, voire la remplacer, et
contribuer ainsi au changement social. D’autre part, les cohortes refletent également
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les changements structurels. Chaque cohorte traverse en effet des périodes de transfor-
mations structurelles a un moment spécifique de son parcours de vie. C’est pourquoi
ces changements structurels sont potentiellement un critere de différenciation entre
cohortes. Claudine Attias-Donfut écrit a ce propos: «La délimitation des étapes [du
parcours de vie| et leurs contenus, son mode de structuration méme se modifient
continuellement. Cela veut dire que le processus de vieillissement social, tel qu’il
se déroule a travers le cycle de vie, est en lui-méme un effet de cohorte.»?* C’est
la raison pour laquelle j’ai cherché a comprendre la maniere dont les changements
structurels se sont inscrits dans les carrieres de trois cohortes. Cette approche m’a
permis de tirer des conclusions quant aux changements de la carriere a succes et a
ses conséquences pour la construction des inégalités.

Des dynamiques biographiques dans différents contextes historiques

Il convient des lors de présenter les cohortes que j’ai définies et de proposer quelques
hypotheses sur la maniere dont elles auraient été affectées par les changements de
structures. Je différencierai entre la cohorte née avant 1955, celle née entre 1955 et
1965 et finalement celle née entre 1965 et 1975. Ces trois cohortes sont affectées
par les crises de 1974—1975 et 1991-1994 a des moments biographiques différents.
Historiquement, la crise de 1974—1975 est considérée comme marquant la fin des
Trente Glorieuses. Par rapport a d’autres pays, la Suisse a, dans I’ensemble, été
relativement épargnée par cette crise, méme si cette récession a eu un impact tres
différencié selon les secteurs.?” Ainsi, certaines branches économiques exportatrices
(I’industrie des machines, I’horlogerie, le textile, mais aussi le batiment) ont été par-
ticuliecrement frappées, tandis que d’autres secteurs (banques, industrie chimique) ont
beaucoup moins ressenti les effets de la crise.?% La Suisse a réagi a cette récession
en forcant les ouvriers immigrés a retourner dans leur pays et en fermant le marché
du travail aux femmes mariées et aux méres.2’ En revanche, tous les indices dont
on dispose semblent indiquer que les hommes, citoyens helvétiques, bien qualifiés
et occupant des positions de cadres n’ont été que tres marginalement affectés. La
cohorte des économistes et ingénieurs d’entreprise HES née avant 1955 était déja
entrée sur le marché du travail avant 1974 et une bonne partie d’entre eux occupaient
a ce moment-la des positions de cadres inférieurs ou moyens (voir Tableau 2).

La crise de 1991-1994 a résulté de la libéralisation des marchés financiers et du
marché de I’emploi liée aux négociations, entre 1986 et 1994, du Cycle d’Uruguay
du General Agreement on Tarifs and Trade (GATT). En réaction, les banques
helvétiques ont accru leurs activités sur les marchés financiers de New York et de
Londres et I’industrie suisse a commencé a se financer non plus aupres des banques,
mais sur les marchés boursiers. Ces transformations ont, en partie, engendré une
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crise majeure: la croissance économique s’est ralentie, le taux de chdmage a atteint
5% pour la premiere fois depuis les années 1930 et les entreprises ont multiplié les
délocalisations, les fusions/acquisitions et les restructurations internes. Lors de cette
récession, la cohorte née avant 1955 avait plus de 35 ans. Il est fort probable que ses
membres occupaient alors des positions dans la hi€rarchie les protégeant contre ces
restructurations ou méme leur permettant de participer activement a la conception
et la mise en ceuvre de ces réorganisations. Il convient toutefois de nuancer quelque
peu cette hypothese. Il est tout a fait possible que certains membres de cette cohorte
aient compté parmi les premieres victimes de ces mutations. En effet, les ingénieurs
approchant de la retraite et n’étant plus disposés a changer fondamentalement leur
idéal de travail semblent avoir été tres vite déclassés ou licenciés au cours des réor-
ganisations des années 1990. Les perturbations dans I’automne de leur vie professi-
onnelle pourraient alors s’exprimer par une baisse sensible a la fois de la loyauté et
de la régularité de leurs carrieres.

La situation se présente tres différemment pour la cohorte née entre 1956 et 1965.
A leur entrée sur le marché du travail, les Trente Glorieuses n’étaient guere plus
qu’un lointain souvenir. Les changements survenus lors de la crise des années 1970
ont donc constitué pour eux la trame contextuelle des premiéres années de leur vie
professionnelle. A cela s’ajoute le fait que la crise du début des années 1990 les a
affectés a un moment stratégique de leur parcours. Elle est intervenue quand ils
avaient entre 25 et 35 ans, a un moment ol ils devaient trouver leur vocation, adapter
leurs réves aux «réalités» et prendre leurs premieres décisions fondamentales pour
leur carriere; mais ce fut également la période au cours de laquelle leurs entreprises
évaluaient leurs capacités, leurs talents et leur potentiel. Par conséquent, plusieurs
hypotheses, partiellement contradictoires, peuvent étre avancées: ils pourraient €tre
«désorientés» par la crise dans une période cruciale de leur carriere, et ce d’autant
plus que les effets des restructurations se font tout particulierement sentir aux marges
biographiques, parmi les plus jeunes et les plus agés. Cela pourrait s’exprimer par de
plus fréquents changements d’employeurs ou par [’acceptation d’une carriere plus
chaotique, horizontale ou par moments descendante. En méme temps, il n’est pas
exclu que les restructurations aient offert de nouvelles possibilités a ces jeunes cad-
res, imprégnés d’une (€ventuelle) nouvelle culture — au détriment de cadres moyens
déja établis et davantage attachés a I’ordre ancien. Pour cette cohorte, on peut donc
€galement envisager des carrieres moins régulicres, mais accélérées.

La cohorte de 1966 a 1975 a probablement grandi en étant marquée par un discours
axé sur la flexibilité. Ses membres sont entrés sur le marché du travail au moment
des grandes réorganisations des années 1990: des unités entieres sont outsourcées
ou délocalisées, les hiérarchies sont reconfigurées et des stratégies de gestion du
personnel «financierement rationnelles» sont introduites dans un grand nombre de
firmes suisses.”® Leurs carrieres, par conséquent, se sont dés le début développées
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dans un contexte completement différent. Mais, a nouveau, il reste a savoir si ces
mutations se sont manifestées réellement par des carrieres de plus en plus déloyales et
irrégulieres. Il n’est pas a exclure que, dans des périodes d’insécurité générale, cette
jeune cohorte d’économistes et d’ingénieurs bien formés ait cherché a se protéger au
sein des grandes entreprises et refusé€ de changer de poste trop souvent afin d’éviter
des carrieres irrégulieres.

Le détachement entre loyauté et régularité

Pour tenter de répondre a ces hypotheses, il convient des lors d’analyser la régularité,
la loyauté et le rythme des trajectoires des trois cohortes d’ingénieurs et d’économistes
(voir tableau 2).

Il s’avere que les carrieres des ingénieurs et des économistes d’entreprise nés avant
1955 ne sont pas plus régulieres que celles de leurs homologues entrant sur le mar-
ché du travail dans les années 1980 et 1990. Les membres des trois cohortes, quand
ils changent de position hiérarchique, ont environ 80% de chance d’étre promus de
maniere incrémentale. Cette proportion €levée n’est affectée ni par le choc pétrolier
des années 1974—1975, ni par la crise des années 1990.

Cependant, les carrieres des cohortes plus jeunes sont significativement moins loyales
que celles de leurs collegues plus agés. Tandis que les membres de la cohorte nés avant
1955 changent d’employeur tous les 10 ans seulement, les membres de la cohorte la
plus jeune commencent presque tous les 2,5 ans dans une nouvelle firme. Ce n’est
pas seulement le déclin de la loyauté en soi qui est remarquable, mais également la
vitesse de la tendance: la proportion de changements d’entreprise croit avec chaque
cohorte, de 0,1 changement par année pour la cohorte la plus agée a 0,19 pour la
cohorte intermédiaire, jusqu’a 0,39 pour ceux nés entre 1966 et 1975. Il faut toutefois
étre prudent en comparant les différentes cohortes, puisque, méme si I’indicateur est
standardisé par le nombre d’années, il est possible qu’il soit 1égerement biaisé par
le fait que le début de carriere est normalement plus propice aux mutations que les
périodes plus tardives.?

De méme, I’analyse du rythme temporel doit €tre menée avec prudence. Pour toutes
les cohortes, plus des trois quarts des ingénieurs et des économistes d’entreprise
atteignent le management inférieur ou moyen. Par rapport a la cohorte la plus agée,
ceux nés entre 1956 et 1965 semblent atteindre dans des proportions plus élevées les
€chelons professionnels supérieurs: 67% versus 61% pour le management moyen et
36% contre 29% pour le management supérieur. Dans la mesure ou ces transitions
s’effectuent en moyenne autour de la trentaine, les résultats pour la cohorte la plus
jeune ne sont pas trés robustes, puisqu’un certain nombre (inconnu au moment de
I’enquéte) va, dans les prochaines années, connaitre cette ascension sociale.
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Les «mémes inégalités» produites par des mécanismes différents?

L’analyse des cohortes montre que la loyauté envers les firmes baisse considérab-
lement de 1970 a 2000. Tandis que la cohorte entrant sur le marché du travail au
milieu des années 1970 se montre plutot loyale, les cohortes plus jeunes changent
plus souvent d’entreprise. Etonnamment, le déclin de la loyauté n’est pas suivi par
un déclin de la régularité. Ce résultat signifie que la régularité n’est pas fonctionnel-
lement et nécessairement li€e a la loyauté; le lien entre les deux se défait lentement.
La nouvelle carriere a succes en Suisse est donc caractérisée par la simultanéité
d’une faible loyauté et d’une régularité qui est demeurée constante. Se pose alors la
question de savoir pourquoi la régularité perdure en dépit d’un déclin de la loyauté.
J aimerais proposer deux explications possibles: la garantie de la régularité de la
carricre par d’autres institutions que les entreprises et I’inertie des mentalités qui
favorise la reproduction de mécanismes structurels.

Selon la premiere interprétation, des structures d’organisation cohérentes et continues
ne seraient pas le seul moyen de produire une régularité professionnelle ascendante.
On pourrait penser que certains secteurs économiques sont organisés de maniere
suffisamment homogene et standardisée pour pratiquer collectivement des stratégies
de recrutement et de promotion similaires aux régulations internes d’une seule firme.
Ainsi, la régularité des carrieres pourrait €tre maintenue a I’intérieur d’un secteur en
dépit de changements fréquents parmi les entreprises constituant la branche.’® Cette
hypothése est particulierement probable dans des secteurs qui sont concentrés dans
une région ou dans une ville: par exemple, le secteur de la finance internationale est
en Suisse largement concentré a Zurich. Il se pourrait que les banques et assuran-
ces forment un milieu homogene au sein duquel ceux qui souhaitent faire carriere
peuvent facilement changer de firme sans que leurs trajectoires ne perdent de leur
régularité. Dans ce scénario, le secteur ou le lieu remplacerait la grande entreprise
comme régulateur de la carriere a succes.

Deuxieémement, on pourrait faire I’hypothese que la continuité de la régularité est
due aux stratégies individuelles des acteurs impliqués. Méme si la circulation des
cadres entre les entreprises s’accélere, les acteurs continuent de conceptualiser leur
trajectoire professionnelle comme une ascension incrémentale et réguliere. Ils inter-
nalisent des lors un idéal de carriere. Quand les structures des grandes entreprises
bureaucratiques — qui ont rendu possible, par le passé, cet idéal — ont commencé a
s’éroder a la suite des restructurations menées dans les années 1990, les acteurs ont
continué a vouloir atteindre leur idéal de carriere, en essayant d’€viter toute forme
de déclassement ou de mobilité ascendante trop ambitieuse. En d’autres termes, un
mécanisme, qui auparavant était d’ordre structurel, est remplacé par une stratégie
individuelle — qui constitue elle-méme un héritage normatif des structures antérieures.
Cette inertie des mentalités face a des changements structurels rapides est appelée



— 99 _

«effet d’hystéresis» par Bourdieu.®!' Il semble que, a I’heure actuelle, les carrieres a
succes traditionnelles soient encore maintenues par des mécanismes de ce type, alors
méme que les structures qui portaient ces trajectoires ont tendance a disparaitre.
La carriere a succes a constitué un des mécanismes de production de I’inégalité au sein
du capitalisme organisé. Elle a favorisé la mobilité ascendante des hommes suisses
issus des classes moyennes inférieures — en excluant d’autres groupes, comme les
femmes ou les étrangers. Les résultats montrent que, contrairement aux hypotheses
assumant que la crise des années 1970 et I’émergence d’un capitalisme financier
ont mis fin a ce type de trajectoire, la carriere a succes existe toujours et demeure
un élément important du nouveau modele capitaliste. Il semble, en revanche, que
sa régularité ne soit plus uniquement le résultat des stratégies de recrutement et de
promotion des entreprises, mais découle également de mécanismes sectoriels ou de
I’inertie des mentalités.
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