Document généré le 25 avr. 2024 01:00

Lien social et Politiques

Lien social
¢t Politiques

Emploi et retraite. Du risque « fin de carriére » a la

pluriactivité a tout age

Employment and Retirement: from "End of Career" Risk to

Multiple Activities at all Ages

Empleo y jubilacion. Del riesgo del " fin de carrera " a la

pluriactividad en todas las edades

Xavier Gaullier

Numéro 38, automne 1997

Les jeunes visages du vieillissement

URI : https://id.erudit.org/iderudit/005111ar
DOI : https://doi.org/10.7202/005111ar

Aller au sommaire du numéro

Editeur(s)

Lien social et Politiques

ISSN

1204-3206 (imprimé)
1703-9665 (numérique)

Découvrir la revue

Citer cet article

Gaullier, X. (1997). Emploi et retraite. Du risque « fin de carriére » a la
pluriactivité a tout ge. Lien social et Politiques, (38), 63-73.

https://doi.org/10.7202/005111ar

Tous droits réservés © Lien social et Politiques, 1997

Résumé de l'article

Les analyses classiques des régimes de retraite en termes de financement sont
insuffisantes pour comprendre le décalage qui s'instaure entre le
fonctionnement des institutions de protection sociale et les réalités qu'elles
sont supposées gérer. Tout se passe comme si on voulait gérer des situations
nouvelles avec des regles faites pour des situations anciennes et dépassées.
Dans cette perspective, I'analyse du risque vieillesse est spécialement
révélatrice. Gestion et réformes des retraites s'appuient sur 1'idée ancienne
qu'il y a coincidence entre la fin de la vie professionnelle, I'obtention d'une
pension et le début des handicaps liés au vieillissement alors qu'il n'en est plus
rien. En amont des retraites se constitue un nouveau risque, celui de fin de
carriere, entrainant un remodelage complet des diverses fonctions de la
retraite et de la protection sociale. Ces transformations sont liées a 1'évolution
des carrieres professionnelles, des temps sociaux et des ages de la vie dans une
société de plus en plus pluriac-tive et longévitale.

Ce document est protégé par la loi sur le droit d’auteur. L’utilisation des
services d’Erudit (y compris la reproduction) est assujettie a sa politique
d’utilisation que vous pouvez consulter en ligne.

https://apropos.erudit.org/fr/usagers/politique-dutilisation/

erudit

Cet article est diffusé et préservé par Erudit.

Erudit est un consortium interuniversitaire sans but lucratif composé de
I'Université de Montréal, 'Université Laval et I'Université du Québec a
Montréal. Il a pour mission la promotion et la valorisation de la recherche.

https://www.erudit.org/fr/


https://apropos.erudit.org/fr/usagers/politique-dutilisation/
https://www.erudit.org/fr/
https://www.erudit.org/fr/
https://www.erudit.org/fr/revues/lsp/
https://id.erudit.org/iderudit/005111ar
https://doi.org/10.7202/005111ar
https://www.erudit.org/fr/revues/lsp/1997-n38-lsp349/
https://www.erudit.org/fr/revues/lsp/

Emploi et retraite.
Du risque «fin de carriere »
a la pluriactivité a tout age

Xavier Gaullier

Les systémes de retraite sont en
crise, on le sait, et il est devenu évi-
dent dans chaque pays comme dans
les organismes internationaux
quun des aspects essentiels des
réformes a entreprendre est de
repousser 1’dge de la retraite: la
logique financiére, appuyée sur les
projections démographiques, rend
cette décision inéluctable. En réa-
lité cette « évidence » est loin d’&tre
aussi évidente qu’il peut sembler
puisqu’au méme moment la ten-
dance générale des entreprises est
de raccourcir la vie professionnelle,
au nom de leur compétitivité. Toute
réforme de la retraite devra bien
affronter & un moment ou a un autre
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cette contradiction, sauf a préca-
riser une partie importante de la
deuxieéme partie de [existence.
Dans le texte qui suit, nous analyse-
rons le cas frangais, spécialement
intéressant puisqu’il a développé
plus que tout autre pays les prére-
traites. A partir d'un bilan de ces
cessations anticipées d’activité, on
montrera les conséquences direcies
et indirectes dont elles sont por-
teuses, tant pour les retraites et la
protection  sociale que pour
["emploi et les carrieres, ainsi que
pour les modes de vie et le cycle de
vie.

Les préretraites a la francaise

Les préretraites a la francaise,
c’est, depuis plus de vingt ans, une
série de mesures conjoncturelles et
changeantes mais toujours renou-

velées (Allocations de garantie de
ressources licenciement, 1972,
Allocations de garantie de res-
sources démission, 1977, Contrats
de solidarité, 1982, Allocations
spéciales du Fonds national pour
PEmploi: ASFENE, Assurance-
chomage . UNEDIC) qui permet-
tent a un salari¢ d’un dge déter-
miné, proche de I’dge légal de la
retraite mais variable et de plus en
plus précoce, de bénéficier d’un
revenu continu et garanti jusqu’a la
liquidation de ses droits a une pen-
sion a taux plein (voir par exemple
Calcoen et Greiner, Gaullier,
1994a; Guillemard, 1993 ; Minis-
tere du Travail, 1995; Troadec,
1997). Pendant cette période, les
«trimestres » qui serviront au
calcul des pensions de retraite sont
validés. Actuellement, deux dispo-
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sitifs sont en activité : la préretraite
du Fonds national de 1’emploi
(ASFNE) pour les salariés d’au
moins 57 ans appartenant a une
entreprise qui fait un plan social, et
ce qu’on a pris ’habitude d’appeler
la «préretraite » UNEDIC, au
méme Aage. Les préretraites a la
frangaise ne sont jamais des
«retraites » anticipées: leur finan-
cement et leurs régles de fonction-
nement ne sont pas ceux des
retraites mais des mesures particu-
lieres dépendant des politiques de
I’emploi et du ministere du Travail
ou des modalités spécifiques de
I’assurance-chdmage.

A la différence des autres pays,
le financement des préretraites
n’est assuré que treés partiellement
par les entreprises, ce qui les rend
attractives pour elles, et les revenus
de remplacement sont plus élevés
qu’ailleurs: entre 75 et 80 pour
cent du salaire net pour les prére-
traites FNE, 67 pour cent pour les
préretraites UNEDIC (Ministere du
Travail, 1996). La situation des
salariés 4gés est donc caractérisée
en France par une flexibilité externe
liée a une forte protection sociale,
dans d’autres pays par une flexibi-
lité externe sans protection sociale
ou par une flexibilité interne. L uti-
lisation de ces préretraites a été
massive : le taux d’actifs occupés
(hommes) en France entre 55 et 64
ans est de 43,5 pour cent; il est en
Allemagne de 57,7 pour cent, au
Royaume Uni de 64,3 pour cent,

aux Etats-Unis de 66,6 pour cent,
en Sueéde de 80,5 pour cent, au
Japon de 85,6 pour cent (OCDE,
1995). Les préretraités, eux, sont
trés majoritairement satisfaits de
leur situation (79 pour cent,
SOFRES, 1990), mais doivent faire
face a des problemes d’adaptation
qui meénent un certain nombre
d’entre eux a développer des acti-
vités « professionnelles bénévoles »
(X. Gaullier), dites d’utilité sociale,
qui répondent au besoin d’insertion
sociale.

En 1992, le ministére du Travail
crée une préretraite progressive d
temps partiel (PRP) qui rend la for-
mule plus intéressante que celles
existant auparavant. L’dge mini-
mum d€ligibilité est de 55 ans,
I’Etat prend en charge 30 pour cent
du dernier salaire et, quand Ia situa-
tion de D’entreprise est saine, celle-
ci doit réaliser une embauche com-
pensatrice a temps plein pour deux
préretraites progressives. Avec cette
nouvelle orientation, les pouvoirs
publics cherchent a freiner les pré-
retraites a plein temps et leur coft,
a rajeunir les effectifs tout en assu-
rant la transmission du savoir, a
favoriser ’embauche de jeunes et
de chémeurs, a développer des
transitions ~ progressives  entre
I’emploi et la retraite. Le succes de
la mesure est réel: 9000 bénéfi-
ciaires en 1993, 28 000 en 1995 et
maintenant un nombre égal de pré-
retraites a plein temps et de prére-
traites progressives chaque année.
Mais I’étude de ce qui se passe
dans les entreprises montre la diffi-
culté pour elles d’organiser un tra-
vail a temps partiel réellement
productif en fin de carriére, pendant
des années, difficulté d’autant plus
grande que les salariés dgés en
majorité auraient prétéré une prére-
traite a plein temps plutét que la
PRP: I’avenir de la PRP n’est pas
évident. Par rapport a un certain
nombre de discussions internatio-
nales, il faut enfin répéter que les
PRP n’ont rien a voir avec une

«retraite » progressive qui serait,
nous dit-on, un bon moyen de pro-
longer la vie professionnelle et de
réduire les dépenses de retraites
(Delsen et Reday-Mulvey, 1996).

Préretraites a temps plein et
préretraites progressives ne suffi-
sent plus & caractériser la situation
des salariés 4gés: ce qui émerge
progressivement, c’est une
décennie des fins de carriére qui
concerne les 50-60 ans, et méme
quelquefois des salariés plus
jeunes: elle bouleverse sur une
longue période le schéma des car-
ricres linéaires et ascendantes
jusqu’a Ia retraite. Les change-
ments a4 Dintérieur de cette
décennie sont & I’heure actuelle
multiples dans les décisions natio-
nales (réforme des retraites, modifi-
cation de l'dge de la préretraite
FNE et UNEDIC, PRP, accord
UNEDIC dit «ARPE») comme
dans celles des entreprises: prére-
traites maison (IBM, Perrier...),
congés fin de carriere, aménage-
ments particuliers du temps de tra-
vail et autres formules (par exemple
Alcatel pour les plus de 53 ans : tra-
vailler autant, gagner moins et
partir plus t6t a la retraite). On crée
des emplois spécifiques pour sala-
riés Agés: tutorat, parrainage, déta-
chement, essaimage... ce quon
appelle aux  Etats-Unis, les
«emplois  passerelles »  (bridge
Jjobs). La fin de carriere, c’est aussi
le chomage, et le chomage de
longue durée, D’allocation spéci-
fique de solidarité, le développe-
ment du Revenu  minimum
d’insertion (RMI)... L’ensemble de
la décennie est bouleversé, la durée
du travail, sa nature et les revenus
sont modifiés et diversifiés, les iné-
galités augmentent; les mesures
sont souvent conjoncturelles et
changeantes. La préretraite avait
occulté le probleéme général des
salariés 4gés: ils deviennent main-
tenant une préoccupation impor-
tante pour les entreprises. La
flexibilité se développe en fin de



carricre et elle cherche & s’étendre
en amont a partir de ce groupe (la
PRP, par exemple, est gérée comme
un « levier » pour généraliser peu a
peu le travail & temps partiel a tous
les dges). Quel est ’avenir des fins
de carriére 7

Les préretraites ont été criti-
quées de nombreuses fois et de
multiples facons; on a souvent pro-
posé des mesures qui auraient di
les arréter; on a répété qu’il fallait
«inverser» la tendance au départ
précoce... Sous des formes
diverses, les cessations anticipées
ont en fait continué, continuent
encore et continueront dans I’ avenir
prévisible : elles s’appuient sur un
consensus puissant d’intéréts diver-
gents qui concerne les pouvoirs
publics, les entreprises, les syndi-
cats et les salariés 4gés eux-mémes.
La contradiction, qui concerne
I’age de la retraite, entre la logique
financiére des systémes de pension
qui demande de prolonger la vie
professionnelle et la logique de
compétitivité des entreprises qui
pousse a raccourcir la vie profes-
sionnelle ne se résoudra pas dans le
retour a la coincidence entre la fin
de la vie professionnelle et le début
de la retraite.

Pour les pouvoirs publics, les
préretraites sont un moyen efficace
de gérer dans la paix sociale les res-
tructurations d’entreprise, méme si
le cofit en est relativement élevé,
elles protegent du licenciement
ceux qui sont plus jeunes dans
I’entreprise et cherchent a favoriser
I’insertion des jeunes au chémage,
méme si les résultats sont en fait
médiocres. Elles sont également
pour le ministere du Travail un
moyen, par les contreparties exi-
gées en compensation de la prise en
charge financiere par I'Etat, d’inter-
venir dans la gestion interne des
entreprises (protection de certains
salariés, incitation a la gestion pré-
visionnelle de 1’emploi...); elles
ont également 1’avantage politique
de diminuer le chiffre du ch6mage

puisque les préretraités n’en font
pas partie. Les syndicats sont pour
les départs anticipés, considérés
comme un moindre mal ; ils évitent
le chémage des jeunes qui seraient
dans une situation plus difficile que
celle des préretraites, au prix d’aug-
menter fortement la durée d’inacti-
vité de la deuxi¢me partiec de
I’existence.

A la fin des années 1970, la pré-
retraite était percue et vécue par les
salariés agés de fagon négative;
actuellement elle est devenue pour
une majorité importante (y compris
les cadres) un droit acquis et un
statut stable face au développement
de la précarité, a la détérioration du
climat de entreprise, a la nouvelle
image de la retraite associée main-
tenant davantage au temps libre
qu’a la vieillesse. Un attrait qui est
soutenu actuellement par le haut
niveau du revenu de remplacement,
mais celui-ci a tendance a dimi-
nuer, et par 1’occultation des pro-
blémes liés a la disparition des
reperes identitaires traditionnels sur
la fin de carriere et la retraite, qui
étaient réducteurs d’incertitude
pour les individus,

On a souvent dit que I’élément
déterminant des préretraites était
Iexistence de dispositifs incitatifs,
et qu’'en les supprimant on suppri-
merait les départs des salariés agés.
En fait l'expérience francaise et
celle des pays étrangers n’appuient
pas cette analyse : avec ou sans dis-
positifs, quelle que soit la nature
des mesures, il y a en fait toujours
des départs anticipés; ils les favori-
sent plus ou moins, ils agissent
comme un «effet d’aubaine »,
mais les raisons déterminantes sont
liées a la gestion de I’emploi par les
entreprises. L'existence des cessa-
tions anticipées d’activité est
d’abord due aux problemes de res-
tructuration de la part d’entreprises
en crise et de plus en plus mainte-
nant, dans des entreprises compéti-
tives, a la recherche permanente de
gains de productivité. Cet objectif

de productivité est analysé en
termes de masse salariale globale,
puis de sureffectifs, les plus coii-
teux & garder et les plus faciles a
dégager étant alors les salariés
agés. Quol qu’'on puisse penser de
ce mode d’analyse et de ce pro-
cessus de décision, lié aux direc-
tions générales plus qu’aux seuls
directeurs des ressources humaines,
il s’agit d’abord, non pas d’une dis-
crimination explicite liée a T'age,
mais d’une politique financiere face
a la concurrence et face aux mar-
chés financiers qui valorisent les
entreprises qui accroissent leur pro-
ductivité en comprimant leur
volume d’emplois et en augmentant
leur capitalisation. Ces départs anti-
cipés sont également liés & des
objectifs de permutation (remplacer
des Contrats a durée indéterminée
— CDI — par des Contrats a durée
déterminée — CDD — ou des Inté-
rims, substituer du travail a temps
partiel a du temps plein, etc.) ou a
des  finalités  démographiques
(rajeunir la pyramide des dges, dans
un contexte ou le vieillissement de
I’entreprise est en partie 1i¢ a la fin
des recrutements). Ces différentes
raisons ont €té€ déterminantes dans
le passé; elles le restent pour le
présent et pour 1’avenir. Elles
impliquent un certain nombre de
choses.

Les préretraites sont liées aux
politiques de I’emploi de I’entre-
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prise, en rien a celles qui concer-
nent les retraites. Les deux
domaines en fait s’ignorent, sauf au
niveau de déclarations verbales. Il
découle également du processus de
décision concernant les cessations
anticipées d’activité que ce n’est en
aucune facon la productivité indivi-
duelle des salariés 4gés qui est prise
en compte, mais la productivité
globale de I'entreprise, le niveau
des sureffectifs étant déterminé en
appliquant un ratio de productivité
du travail & un niveau d’activité
prévue. Cela est confirmé par
I’existence de seuils d’4ge pour les
préretraites : le critere est 1’dge et
en aucune fagon la performance de
chaque individu (méme les produc-
tifs partent). Ceci retire toute effica-
cité, il faut le rappeler, aux mesures
qui veulent développer cette perfor-
mance individuelle des salariés
agés pour freiner les départs anti-
cipés (formation, mobilité, etc.).
Les préretraites doivent s’ana-
lyser et se comprendre finalement
dans la perspective d’une société
riche qui produit de plus en plus
avec de moins en moins d’actifs,
dans celle d’une croissance réelle
mais peu créatrice d’emplois. Les
notions de «plein emploi» et de
«carrieres completes » telles qu’on
les a connues pendant les décennies
de la croissance ont de moins en
moins de sens. Des analyses ont
également montré (Gaullier, 1994a)
que, contrairement a ce qu’on
entend dire, le probléme de

I’emploi des salariés dgés ne trou-
vera pas automatiquement une
solution par la croissance écono-
mique, par les changements démo-
graphiques (la diminution des
jeunes dans les années a venir), par
les nouvelles technologies (qui ren-
dent le travail plus facile aux sala-
riés 4gés). Le fonctionnement du
marché du travail est plus complexe
que cela. Il ne suffit pas d’attendre.

Les transformations du risque
vieillesse

L’évolution qu’ont connue les
fins de carrigres ces dernitres
décennies remet en question
P’ensemble du risque vieillesse et
insére la question de 1’dge de la
retraite dans une redéfinition des
fonctions de cette retraite. Le com-
promis social concernant le risque
vieillesse qui a suivi la Deuxieme
Guerre mondiale a fait de la retraite
la coincidence entre trois points: la
fin de la vie professionnelle,
I’obtention d’une pension, 1’incapa-
cité lide a ’age, cette retraite ayant
une courte durée, compte tenu de
I’espérance de vie a ’époque et de
I’age tardif de la fin de la vie pro-
fessionnelle. Au fil des années, ce
triptyque a éclaté de diverses
facons: la fin de la vie profession-
nelle a lieu de fagon précoce, avant
I’obtention d’une pension de
retraite, et les handicaps li€s au
vieillissement commencent bien
aprés ’obtention de cette pension.
Il y a de plus en plus de décalage
entre le vieillissement profes-
sionnel, le vieillissement social et
le vieillissement biologique, et il
est clair a 'heure actuelle que de
toute facon on ne reviendra pas aux
coincidences antérieures, méme si
au niveau des décisions et des men-
talités, c’est encore ce triptyque qui
sert de référence la plupart du
temps, au risque de rendre les
réformes peu pertinentes. Com-
ment se définit I’4ge de la retraite ?
L’approche comptable sait calculer
de combien d’années il faut reculer

P’4ge de la retraite pour faire face
aux problémes financiers; et les
démographes répetent qu’en 2040
la retraite devra &étre a 70 ans. Mais
une vision concrete et dynamique
sait qu’en réalité 1’4ge de la retraite
est un lieu conflictuel d’arbitrages
collectifs et de compromis sociaux
entre des données diverses : travail
et loisirs, revenus et statut social,
vieillesse et longévité, dans un con-
texte ou ces éléments se transfor-
ment rapidement.

La situation actuelle est faite
d’un certain nombre de certitudes :
la retraite sera obtenue a un age de
plus en plus tardif, et avec un
niveau de pension (taux de rempla-
cement) qui aura tendance a
diminuer ; les fins de carriere seront
de leur c6té de plus en plus pré-
coces, de plus en plus longues (en
amont et en aval de 1’4ge 1égal de la
retraite) et de plus en plus flexibles
et précaires. Deux autres certitudes
complétent le paysage : le dévelop-
pement certain des besoins (et donc
des financements) concernant la
santé d’une population vieillis-
sante, le risque dépendance n’a pas
fini de poser des problémes; la
question ensuite de [’insertion
sociale d’un groupe de plus en plus
nombreux d’inactifs &4gés mais
dynamiques et en bonne santé, avec
ce que cela signifie pour la cohé-
sion sociale et les identités indivi-
duelles. Dans ce contexte, les
fonctions de la retraite sont en train
de se diversifier dans les faits,
méme si la prise de conscience de
ces problemes est faible. Elles
posent de toute facon pour I’avenir
la nécessité de débats et négocia-
tions collectives pour arbitrer entre
les dimensions en jeu ainsi qu’entre
les intéréts divers des groupes et
institutions. Ce qui est en jeu, c’est
en réalité le remodelage complet de
I"ensemble de la protection sociale
et des différents risques qui la com-
posent.

La retraite change de sens par la
dissociation de plus en plus nette



entre le risque vicillesse lié a
I'incapacité de travailler et ce que
nous avons appelé le risque fin de
carricre lié 4 la pénurie d’emplois.
Les fonctions de la retraite évo-
luent, les unes perdant de leur
importance, d’autres au contraire
devenant de plus en plus centrales.
Les économistes ont montré que la
retraite avait une fonction de régu-
lation du marché du travail (Blan-
chet, s. d.): elle permet de mettre
fin au «contrat implicite » (Lazear,
1979, 1986, 1990) qui lie les entre-
prises et les salariés par les avan-
tages liés a ’ancienneté, les salaires
des plus dgés dépassant leur pro-
ductivité a 'inverse de ce qui se
passe pour les jeunes salariés. Or
cette fonction existe de moins en
moins dans la mesure ou, avec le
risque fin de carriére, la fin de la vie
professionnelle a lieu avant la liqui-
dation de la retraite et les avantages
liés 4 I’ancienneté sont progressive-
ment supprimés. Une autre fonc-
tion de la retraite tend également a
se transformer : un de ses buts est le
report de revenus d’activité sur une
période d’inactivité et d’une inacti-
vité li€e a 1’dge., c’est-a-dire le
risque de ne plus pouvoir subvenir
a ses besoins a cause du vieillisse-
ment. Cette fonction est de moins
en moins réelle parce que le report
sur une période d’inactivité est lié
de fait maintenant, pour sa plus
grande partiec, a la pénurie
d’emplois et non plus au déclin des
capacités lides a 1’age. La fonction
assurée n’est plus alors du domaine
du risque vieillesse: elle corres-
pond a la définition de ’assurance-
chdémage et devrait étre prise en
charge par celle-ci.

Deux autres fonctions de la
retraite prennent par contre de
I'importance : celle li€ée a I’incerti-
tude sur la durée de la vie, c’est-a-
dire le risque viager, qui n’est cou-
vert par aucune autre assurance, et
la fonction de couverture de 1’inca-
pacité liée au grand age, le risque
dépendance : un risque de plus en

plus important compte tenu du
nombre de personnes du grand 4ge,
mais un risque qui n’a pas encore
trouvé sa place dans 1’architecture
de la protection sociale. On peut
montrer, avec de bons arguments,
qu’il pourrait &tre rattaché a 1’assu-
rance-vielllesse, ou a I’assurance-
maladie, ou aux assurances fami-
liales, ou & I’aide sociale ; on pour-
rait également le considérer comme
un risque nouveau concernant les
seules personnes dgées ou au con-
traire 1'ensemble des personnes
«dépendantes » quel que soit leur
age, comme certains pays |’ont fait.
La diversité des projets et des déci-
sions des différents pays est grande
sur cette question et les enjeux sont
d’importance. Il ne s’agit pas seule-
ment de savoir sur quel budget
imputer les dépenses; le choix de
I’'une ou de I'autre solution est por-
teuse d’une définition spécifique de
la « dépendance » et par conséquent
de différences importantes dans la
facon de prendre en charge les han-
dicaps des personnes qui ne sont
plus autonomes.

Ces différentes évolutions du
risque vieillesse tendent a revenir a
la définition originaire de la
retraite : le report viager de revenus
d’activité sur la période d’inactivité
liée au vieillissement. Elles peuvent
avoir aussi des conséquences sur le
mode de financement des retraites.
Certains pensent par exemple que
dans un contexte de rareté des res-
sources publiques, il peut sembler
légitime de concentrer celles-ci sur
les interventions ol elles sont le
plus efficaces, et 1élévation de
I’dge de la retraite permettrait en
effet de concentrer les régimes de
retraite obligatoires sur la couver-
ture du risque viager, la fonction de
report du revenu dans le temps pou-
vant quant a elle étre assurée par
des opérateurs financiers privés’.
Une proposition a remettre dans le
contexte des débats concernant les
rapports entre répartition et capita-
lisation, ainsi que dans celui des

propositions de la Banque mon-
diale (1994) de développer cette
capitalisation.

En amont de cette retraite au
sens traditionnel, le risque fin de
carriere s étend et se diversifie,
nous l’avons vu: i/ s’autonomise
par rapport a une retraite de plus en
plus tardive et par rapport a des dis-
positifs de «retraite anticipée » ou
de «préretraite». [l devient un
risque nouveau et spécifique dans
Iarchitecture traditionnelle de la
protection sociale, au méme titre
que la dépendance ou 1'exclusion.
Son existence est a resituer dans la
situation générale du marché du
travail : la pénurie d’emplois et le
développement de la flexibilité, la
« déstabilisation de la condition
salariale » (Castel, 1995) et 1’émer-
gence de nouvelles formes de tra-
vail (emplois atypiques, nouvelles
formes d’emplois de services et de
sous-traitance, développement du
travail a temps partiel et du travail
indépendant, «activités»...) et de
carriecre (Handy, 1995; Landier,
1995; Bridges, 1995; Aubrey,
1994). La couverture de ce risque
«fin de carriére» est en train de
devenir actuellement en France ce
que les Anglo-saxons appellent du
«welfare mix». Les revenus des

individus concernés  sont un
mélange nouveau de salaires,
d’assurance-chdmage, d aide

sociale et de certains financements
des caisses de retraite. La tendance
est au retrait des financements de
I’Etat et des organismes publics, et
au transfert des responsabilités sur
les entreprises, qui ont a prendre le
relais des préretraites par des
mesures ne dépendant que d’elles-
mémes. Une tendance qui demande
également de faire appel de plus en
plus aux individus pour couvrir les
discontinuités de revenu de cette
partie de la vie. Cela signifie un
remodelage de [’assurance-chd-
mage et la création de nouveaux
dispositifs  liés a I’entreprise
(«comptes épargne retraite », les
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fonds de pension créés en 1997...),
ou ne faisant appel qu'a une
&pargne individuelle sans lien avec
I’emploi: on invente en 1997 les
«Fonds de solidarité familiale»...
Dans les nombreux débats sur les
transformations de la protection
sociale et le développement des
assurances privées, on voit appa-
raftre de plus en plus ce risque «fin
de carriére », envisagé séparément,
ou lié¢ aux différentes formes
d’épargne individuelles & finalités
multiples pour faire face aux aléas
de l’existence (acquisition d’une
habitation, projet de formation,
études des enfants, congés sabbati-
ques, etc.). Maintenant elles
incluent souvent ce risque «fin de
carriére ». Devant les difficultés de
la période de «transition» pronée
par la Banque mondiale entre la
répartition et la capitalisation,
I’OCDE propose de son c6té de
commencer ce processus de transi-
tion par une capitalisation indivi-
duelle qui concernerait
spécialement les fins de carriére,
s’ajouterait aux autres cotisations,
mais répondrait a un nouveau
besoin jusqu’ici non couvert, avec
les inconvénients que cela implique
pour les individus et les entre-
prises... (Scherer, 1996).

En partant d’une analyse du
risque vieillesse et de ses transfor-
mations, nous avons été amené a
préciser les différentes fonctions
qu’il remplit. La situation actuelle
débouche sur un remodelage de

I’ensemble de la protection sociale,
de ses risques et de ses finance-
ments, qu’il s’agisse des risques
traditionnels : assurance-vieillesse,

assurance-chémage, assurance-
maladie, ou de nouveaux risques
comme ceux de la fin de carriére,
de la dépendance, ou de l'exclu-
sion.

Vers de nouvelles carriéres
professionnelles

On a souvent tendance a réflé-
chir sur les retraites en termes
financiers et démographiques, sans
tenir compte des évolutions diversi-
fiées de I’emploi et des carrieres.
L’analyse du risque vieillesse et du
risque «fin de carriére » nous ren-
voie a des situations qui sont
I’enjeu des débats actuels et a venir.
Deux orientations sont prédomi-
nantes. Le prolongement de la
situation actuelle tend 4 privilégier
une forte productivité liée a des car-
rieres courtes mais intensives (30-
50 ans). Loisirs et difficultés
d’insertion sociale sont alors le lot
d’une jeunesse et d’une vieillesse
interminables. Le risque vieillesse
va ainsi de 50 i 90 ans, et un con-
sultant international de renom
(Handy, 1995) fait commencer le
«troisitme Age» (sic) dés 45-30
ans: ces faux retraités auront alors
a gérer, dit-il, un «panachage
d’activités bénévoles et facturées »,
temporaires et changeantes. La pro-

N

tection sociale tend alors a &tre
assurée par une redistribution fis-
cale des ressources sous la forme
d’un revenu d’existence pour tous,
dissocié du travail, avec ou sans
condition de ressources. L'autre
orientation serait celle d’une
société de pluriactivité a tout dge,
ou la répartition des emplois exis-
tants ou a créer, ainsi que celle des
autres formes d’activité (loisirs,
formation, activités d’utilité
sociale, famille), serait mieux équi-
librée sur I’ensemble de I'exis-
tence (de 16 a4 70 ans disent le Club
de Rome et le Commissariat du
Plan). La productivité est alors liée
2 une réorganisation du travail et
des carrieres dans les entreprises
qui allie mobilité, formation perma-
nente, réduction du temps de tra-
vail et allongement des carrieres,
le contrat de travail peut alors
prendre d’autres formes que celles
existant aujourd’hui (par exemple
le « contrat d’activité » du Commis-
sariat du Plan, 1995). Ici la protec-
tion sociale est davantage liée au
travail; le risque fin de carriére
comme les autres aléas de la car-
riére est couvert par une assurance-
chémage renouvelée qui, dans un
contexte d’activités diverses et dis-
continues, cherche a lisser sur
I’ensemble de la vie les rémunéra-
tions et 'ouverture de droits par
I’activité (Gaudu, 1995; Supiot,
1994). La retraite redevient alors
liée a la vieillesse, c’est-a-dire au
grand dge. Si le scénario de la car-
rigre courte (30-50 ans) est une ten-
dance forte  des dernieres
décennies, l’autre orientation est
pourtant présente de diverses
facons tant dans I’emploi que dans
les modes de vie. On peut en mon-
trer quelques aspects.

Les débats sur [I’emploi et
I'activité, sur I'individu et la
société, sont extraordinairement
limités en France : de facon perma-
nente ils excluent la dimension
«cycle de vie » et spécialement tout
ce qui concerne la deuxiéme partie



de I’existence. Les références res-
tent un modele dépassé et adulto-
centriste qui rend bien des réformes
caduques avant méme leur mise en
ceuvre. La question de la réduction
du temps de travail en est un bon
exemple. La donnée de base indéfi-
niment répétée est que la France
n’a pas réduit la durée de travail
depuis 1982, depuis la décision des
39 heures par semaine. Nous
I"avons vu, la réalité est tout autre :
la France n’a pas réduit la durée
hebdomadaire et annuelle du tra-
vail, mais elle a reporté toute cette
réduction sur la fin de la vie
professionnelle: elle a le taux
d’activité le plus faible des pays
industrialisés pour les plus de 55
ans, nous I’avons vu. Et quand on
s’interroge sur ’avenir. les plus
audacieux envisagent la semaine de
32 heures, mais aussi la carriére de
32 années: un raccourcissement
considérable (G. Aznar). Ces choix
méritent  réflexion.  Constatons
d’abord que les débats idéologiques
sur la semaine de quatre jours n’ont
pas grand sens ; le probleme réel est
celui de ’organisation du travail :
les avantages et les inconvénients
pour les entreprises d’une réduction
sur la semaine, !’année ou
I’ensemble de la carrigre®. Tout
reporter sur la fin de la vie profes-
sionnelle revient de plus a rejeter de
facon aveugle les problemes liés a
la pénurie d’emplois sur le conti-
nent noir qu’est devenue la
«vieillesse », avec les questions
non résolues de son financement et
de TD'exclusion des «vieux» de
toute activité socialement valorisée.
L’enjeu de fond est de savoir com-
ment faire face a 1’épuisement du
cycle de vie linéaire a rythme ter-
naire et au passage a un cycle de
vie flexible et pluriactif a tout age.

La situation de ’automobile en
France montre de facon concréte
les choix possibles entre les deux
scénarios de la carriére courte ou de
la pluriactivité : Renault et Peugeot
demandent a I’Etat (fin 1996) de

financer 40 000 préretraites. Devant
le refus de I’Etat, Renault ferme
I’usine de Vilvorde (Belgique) tout
en continuant un dégagement
massif des salariés agés de plus de
53 ans dans I’ensemble des établis-
sements (3000 par an). La priorité
est ainsi donnée aux cessations
anticipées d’activité sur toute autre
facon de gérer les difficultés liées a
la productivité et au coiit non com-
pétitif des voitures. Les consé-
quences en sont graves: le coft
pour la collectivité est énorme (10
milliards par an pendant plusicurs
années)”, I’importance du drame
social est évidente, I'idée que la vie
active s’arréte a 55 ans est
renforcée”, la crise des régimes de
retraite est accentuée par un age de
départ plus précoce au lieu d’&tre
plus tardif. Quant a I'argument de
I’entreprise sur la nécessité de
rajeunir la pyramide des ages face
au vieillissement de son personnel,
il apparait peu central dans la
mesure ou les préretraités ne sont
pas remplacés par des jeunes: il
s’agit d’abord de réduire les suref-
fectifs.

Des débats ont montré I’exis-
tence d’une alternative, qui déve-
loppe I'idée d’une pluriactivité a
tout age’. Sans remettre en ques-
tion ici 1’analyse faite par Renault
de ses difficultés et de I’importance
de ses sureffectifs, insistons seule-
ment sur deux points. Au lieu de
réduire le nombre de gens au tra-
vail, on peut déduire le nombre
d’heures que fait chacun d’eux. On
a proposé le calcul suivant pour
Renault (en chiffres ronds): si au
lieu de dire «il y a 100 000 per-
sonnes chez Renault dont 20 000 de
trop », on dit: «Renault rémunére
chaque année 178  millions
d’heures de travail (38 heures par
personne pendant 47 semaines), et
il y en a 36 millions de trop», la
perspective est différente. Avec 30
heures par semaine au lieu de 38
tout le monde aurait du travail,
mais le modele dominant et 1’orga-

nisation du travail sont centrés sur
I’équation « un homme = un poste
plein temps » ; la transformation de
ce modele est spécialement difficile
en France.

La réduction du temps de travail
renvoie évidement aussi au pro-
bleme du salaire, & sa réduction
proportionnelle aux heures tra-
vaillées, ou a certaines formes de
compensation, dans un contexte ou
on ne peut handicaper les entre-
prises dans la compétition interna-
tionale. On a proposé divers
systémes pour permettre aux entre-
prises de travailler & colts constants
par unité produite sans augmenter
leurs charges. Compte tenu de
I'importance des dépenses sociales
en France employées de facon
« passive», on a montré comment
on pouvait utiliser ces budgets
(chémage, préretraite...) de facon
plus «active » et plus «incitative »
par rapport a l’emploi, a dépenses
constantes, en réduisant par
exemple les charges sociales en
fonction de la réduction du temps
de travail. Dans ce cas, dés que
I’entreprise  baisse significative-
ment sa durée de travail, elle fait
sur ses charges une économie subs-
tantielle qui permettra de préserver
le niveau des salaires qu’elle aurait
sans cela diminué proportionnelle-
ment, et avec les économies réali-
sées, elle a la possibilité
d’embaucher un certain nombre de
jeunes  travailleurs. Pour les
régimes sociaux, une telle opéra-
tion peut tendre a 1’équilibre dans
la mesure ou les pertes de cotisa-
tions évitent des dépenses de chd-
mage et de préretraite.

Dans cette perspective, la situa-
tion est différente de celle des
40 000 préretraites qui avaient été
envisagées. Les avantages sont
nombreux : on garde les salariés
dgés: on ne licencie pas; on
embauche des jeunes; on travaille
moins chaque semaine, le stress
diminue; la pression pour partir a
55 ans diminue parce que la préca-

69



Lien sociaL eT PouTiques — RIAC, 38

70

Emploi et retraite. Du risque « fin de carriére »
a la pluriactivité a tout dge

rité et la fatigue sont moindres;
P’entreprise travaille a charges
constantes.

On peut développer une autre
perspective de pluriactivité par un
calcul simple concernant les rap-

. ports entre temps de travail et durée

de retraite®. Une journée de plus de
temps libre par semaine (la semaine
de 32 heures ou de 4 jours), cela
signifie 2 mois de congé supplé-
mentaires par an, soit environ 7 ans
pour une durée d’activité de 40 ans.
On peut ainsi retarder d’autant le
départ en retraite et du coup
financer davantage la «vieillesse »
plutdt que des «retraités » en pleine
santé, condamnés a 1’oisiveté pen-
sionnée ou a un bénévolat limité€ de
toutes parts. On ne vivra plus alors
en moyenne 22 ans a la retraite
comme maintenant, mais seule-
ment 15 ans, et les cotisations pour-
ront étre minorées, compte tenu de
la réduction de la durée de la
retraite. Dans cette société de plu-
riactivité & tout dge, on prend ainsi
une «retraite » partielle (semaine
de 32 heures ou de 4 jours) a 20
ans, et la retraite-vieillesse au plus
tot a 70 ans. Le cycle de vie devient
davantage choisi et négocié avec
des activités multiples, salariées ou
non, utiles socialement ou désinté-
ressées, de nouveaux rythmes et
une maitrise du temps plus grande.
L’individu pluriactif aux identités
plurielles est un étre évolutif qui
geére son développement et son
vieillissement au milieu de temps

incertains et d’ages mobiles: une
nouvelle citoyenneté plurielle peut-
étre. ..

La pluriactivité a tout age

Cette société de pluriactivité
renvoie a4 de nombreuses questions
concernant 1’ensemble des modes
de vie. On sait que la société indus-
trielle a créé une nouvelle organisa-
tion du cycle de vie qui est devenue
le modele dominant et le seul valo-
risé pendant les «Trente
Glorieuses » (la période de crois-
sance de ’aprés-guerre) : trois dges
distincts avec chacun une fonction
spécifique, des dges qui se suivent
et s’enchalnent sans transition: la
jeunesse-formation, puis, immédia-
tement apres, la vie adulte pour la
production et enfin, a un age fixe, la
retraite-inactivité¢ ; une répartition
chronologique et juxtaposée de la
formation, du travail et du temps
libre. Dans un tel cycle de vie, il y a
coincidence pour les jeunes entre la
fin des études, le mariage et un
emploi stable, et pour les 4gés entre
la fin définitive du travail, 1’obten-
tion d’une pension de retraite et le
début des handicaps de Ia
vieillesse, nous 1’avons dit.

Cette facon d’organiser les dges
et les temps sociaux, I’emploi et la
protection sociale autour du travail
salarié, d’une facon sexiste et adul-
tocentriste, a été considérée histori-
quement comme un progres. Elle
est devenue un nid de contradic-
tions pour des raisons économi-
ques, démographiques et
culturelles : dans une sociéré longé-
vitale et pluriactive, la gestion des
dges et des temps sociaux est d
réinventer. Tout se passe comme
s’il y avait une contradiction inso-
luble entre le calendrier biologique
et le calendrier social. La popula-
tion vieillit: les plus de 60 ans en
représentent actuellement 19 pour
cent; ils seront 21 pour cent en
2005, 26 a 28 pour cent en 2020, 30
a 39 pour cent en 2050. Le nombre
des vieux augmente, celui des

Jeunes diminue, les migrations se
stabilisent : on nous promet la déca-
dence de la société (A. Sauvy). En
réalité, les choses se passent autre-
ment. L’espérance de vie augmente,
et c’est une bonne nouvelle: elle
double en deux siecles, passant de
36 a 73 ans; elle continue d’aug-
menter rapidement (trois mois par
an). Ce vieillissement certain va de
pair avec un rajeunissement non
moins évident: en 1950, a I’4ge de
50 ans les femmes avaient 24 ans a
vivre, les hommes 20 ans; les uns
et les autres ont maintenant la
méme espérance de vie & 60 ans,
dix ans plus tard! Plutét que du
seul vieillissement, il faut parler du
couple vieillissement-rajeunisse-
ment (Bourdelais, 1994).

Le probléme du vieillissement,
c’est finalement celui de I’évolution
contraire de la démographie et de
Uéconomie : parallélement a la
société longévitale, 1’emploi se
contracte, la durée des carriéres
diminue, les cessations d’activité
sont de plus en plus précoces, nous
I’avons vu. Au moment ou les indi-
vidus demandent la liquidation de
leur retraite, seulement 40 pour
cent sont encore en activité, 60
pour cent donc sont déja en
inactivité | Le bouleversement ne
s’arréte pas 1a. Il y a 30 ans, il était
courant de travailler 45 ans et d’étre
en retraite pendant 15 ans;
aujourd’hui il est plus courant, et
encore pas toujours, de travailler 40
ans pour 20 années de retraite. La
poursuite de cette tendance nous
menerait prochainement a 1’égalité
du temps de travail et du temps de
retraite (30 pour 30). Le gain de vie
et la réduction du temps de travail
sont donc reportés uniquement sur
la durée de la retraite, dont le finan-
cement devient évidemment diffi-
cile. Les chiffres que nous venons
de donner signifient qu’il y a 30 ans
il fallait épargner sur un salaire de
trois jours de travail pour financer
un jour de retraite. Aujourdhui il
faut épargner ou prélever sur un



salaire de deux jours de travail pour
financer un jour de retraite. Toutes
choses égales d’ailleurs, le cofit du
prélévement pour acquérir le méme
montant de retraite a donc crit de 50
pour cent, et ceci ne dépend pas du
mode de gestion de la retraite, que

ce soit la répartition ou la
capitalisation; cela dépend essen-
tiellement du rapport du temps de
travail au temps de retraite.

Longévité et société, les contra-
dictions sont nombretuises : rajeunis-
sement biologique et vieillissement
professionnel, durée de la vie active
et durée de la retraite, emplol et
assurance-vieillesse etc. La solu-
tion de bon sens, généralement pré-
conisée, est évidemment de
prolonger I’espérance de vie pro-
fessionnelle. Mais compte tenu de la
situation présente et a venir de 1’éco-
nomie et de ’emploi que nous avons
analysée, c’est une fausse solution
qui ne peut avoir comme consé-
quence que d’augmenter la précarité
et la pauvreté¢ pendant la deuxiéme
partie de ’existence. Imaginer pro-
longer le modéle de I'emploi, de la
carriere, et de la retraite qui a cul-
miné pendant les Trente Glorieuses
pour résoudre les problemes du pré-
sent et de ]’avenir est voué a I’échec.
La réflexion sur une société de plu-
riactivité & tout Age peut orienter
vers d’autres solutions.

Longévité et société, les contra-
dictions

concernent  également

Uensemble de la gestion des dges :
le découpage ternaire (jeunesse,
dge adulte, vieillesse) va-t-il conti-
nuer a organiser le cycle de vie,
quitte & allonger un peu les ages
pour intégrer la longévité, ou
allons-nous vers un remodelage en
profondeur du cycle de vie ? Deux
tendances opposées sont a I’ceuvre
actuellement: D’effacement et le
renforcement des ages. D’un c6té
ce qu’on appelle le « brouillage des
dges» (Gaullier, 1988; Boutinet,
1995 ; Attias-Donfut, 1988 ; Gogna-
lons-Nicolet). Des  ftitres  sont
révélateurs: «Il n’y a plus d’enfance»,
«Interminables adolescences», «La
maturescence », «La deuxiéme
carriere », «Les vieillesses»...
Les dges se diversifient, se multi-
plient et éclatent, leurs définitions
et caractéristiques anciennes ne
fonctionnent plus pour des raisons
a la fois démographiques, économi-
ques et culturelles : évolution de la
famille et des emplois, développe-
ment d’une société multigénéra-
tionnelle qui voit coexister quatre
ou cinq générations, mobilité et
précarité accentudes, valorisation
de l’autonomie individuelle 2 tout
dge, mythe de la jeunesse et déni de
la vieillesse et de la mort...

Une sociologue américaine
décrit ainst la situation: «La
société s’habitue a 1’étudiant de 70
ans, au directeur d’université de 30
ans, au maire de 25 ans, a la grand-
mere de 35 ans, au retraité de 50
ans, au pere de 65 ans ayant en
enfant a la maternelle, a une meére de
85 ans qui s’occupe de son fils de
65ans. Les normes et attentes
concernant ["age diminuent
d’importance.. . » (Neugarten, 1982).

D’un autre c6té, on constate un
renforcement des critéres d'dge les
plus traditionnels : ’emploi, en
France, est le résultat d’un com-
promis social qui exclut les jeunes
et les plus dgés; le départ en
retraite est toujours lié & un Aige
spécifique et aucune réforme n’a
réussi a imposer le seul critére de la

durée d’activité; les politiques
sociales restent attachées a des
groupes cibles définis par 1’4ge : on
est train de créer une «prestation
autonomie », elle concerne les per-
sonnes Agées scules et non pas
I'ensemble des «dépendants ».
L’dge est de plus en plus prégnant
dans la gestion des carrieres
professionnelles : la période
«utile» ou les carridres se jouent
est de plus en plus restreinte, entre
30 et 40 ans; dans de nombreuses
entreprises, les promotions sont ter-
minées a 40 ans... Ici les normes et
attentes concernant 1’dge augmen-
tent d’importance.

Cette double évolution reflete
une contradiction aux multiples
aspects: celui des mceurs, ou les
criteres sociaux d’age s’estompent,
celui des institutions, ol 1’age
apparait plus que jamais comme un
outil de gestion commode et appa-
remment égalitaire, démocratique.
De cette situation, deux scénarios
opposés peuvent se dégager. Celui
de la société sans dge développe
les tendances au brouillage des
ages; seuls comptent alors les cri-
teres de compétence et de mobilité,
les besoins des individus et leur
volonté d’autonomie. Cette pers-
pective a ¢été développée aux Etats-
Unis autour des idées de age irrele-
vant society, age neutral society
(voir par exemple Neugarten,
1982). Elle correspond & un indivi-
dualisme  libéral  poussé a
I"extréme. L’autre scénario est celui
de lu société bloguée. Devant les
difficultés économiques et
sociales, devant aussi les difficultés
psychologiques liées au développe-
ment de la flexibilité, les critéres
d’age deviennent de plus en plus
puissants au méme titre que ceux
liés a D’ethnicit¢é ou au sexe. La
société éclate en de multiples
groupes identitaires qui
s’opposent ; la guerre des ages et le
conflit des générations deviennent
possibles. C’est la forme négative
d’une société multiculturelle’.
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Entre ces deux scénarios et face
au cycle de vie tripartite et ségré-
gatif, la pluriactivité a tout &ge,
c’est, nous 1’avons dit, une redistri-
bution des temps sociaux tout au
long de I’existence ; formation, tra-
vail, activités, loisirs, vie familiale,
etc.; c’est un cycle de vie a la carte
permettant de négocier des choix
divers a tout dge (années sabbati-
ques, formation...) et des équilibres
diversifiés entre salaires, revenus
sociaux et production personnelle.
La retraite redevient liée au vieillis-
sement, c¢’est-a-dire maintenant au
grand 4ge, et en amont son fonc-
tionnement  s’assouplit comme
nous 1'avons vu plus haut, avec des
droits de tirages, sous certaines
conditions, tout au long de la vie.
Un tel projet prend en compte la
longévité croissante et une longé-
vité en bonne santé (le vieillisse-
ment de la population), il allege le
colit des retraites et supprime la
retraite couperet (et la préretraite-
guillotine) & un 4ge précoce, ainsi
que la ségrégation entre les
«actifs » et les «inactifs ». Il faci-
lite le rapprochement des cycles de
vie masculin et féminin.

Finalement, I’enjeu fonda-
mental c’est la valeur travail, son
importance et son évolution. Que
devient cette valeur qui dans la
société industrielle a été 1’élément
central de socialisation et de
citoyenneté, le « grand intégrateur »
de la vie sociale, comme on a dit?
Les études et débats sur la question

sont pour le moins cacophoniques,
disons : divers, contradictoires et...
passionnés. On affirme tout autant
«la fin du travail » et la « société du
temps libéré », I"émergence de nou-
velles valeurs (I’accomplissement
de soi, le corps, 1’écologie...) et de
nouveaux lieux d’identification
(proximité, réseaux, tribus), que le
regain de la valeur travail dans les
entreprises post-tayloriennes ou
tout simplement parce que le travail
est rare et recherché. Selon les
études, on insiste sur l'aliénation
dans la consommation en ce qui
concerne le temps libre, ou sur
I’aliénation dans le travail a cause
des nouvelles méthodes de
management; sur la réalisation de
soi dans un travail renouvelé, ou sur
les nouvelles valeurs du temps
libre.

Des analyses plus nuancées
montrent certaines caractéristiques
de cette période de transition entre
société salariale et société de
pluriactivité®.  Signalons  trois
points. D abord la complexification
et la diversification des processits
identitaires selon la pature du tra-
vail et des situations: le cadre au
travail, le jeune qui n’a jamais tra-
vaillé, le salarié 4gé menacé par un
plan social, la femme chef de
famille travaillant & temps partiel. ..
Ensuite la relativisation de la
valeur travail et la diversification
des valeurs pour chacun, mais en
méme temps une certaine perma-
nence de la valeur travail faute d’un
substitut a ce qui a été le «grand
intégrateur » d’antan. Enfin,
Uambivalence et les contradictions
des processus identitaires : la ges-
tion des ressources humaines déve-
loppe l'autonomie (appel aux
Initiatives, a I’'innovation, a la coo-
pération et a la communication...)
mais aussi 1’hétéronomie (identifi-
cation a I’entreprise, intériorisation
des normes, stress et souf-
frances...). La « marginalité
invisible » de ceux qui sont bien
intégrés au travail, mais n'y croient

plus et s’investissent sur le mode
mineur dans d’autres activités, se
développe également... Devant une
telle situation, certains parlent de
«catastrophe identitaire» ou de
«société dépressive »; il vaudrait
mieux parler de bricolages
identitaires:  1’effacement  des
cadres de référence traditionnels et
la recherche titonnante d’identités
structurées autrement. A la valeur
hégémonique du travail succedent
peu a peu des identités plurielles
aux valeurs diversifiées et aux
temps sociaux multiples . ’entre-
prise et la famille, le quartier et le
monde, la génération et la nation, le
sexe et I’age, les loisirs et le soi...
La multiplicité est reconnue et
valorisée: l’autonomie est plus
recherchée dans la multiplication
des lieux d’insertion que dans un
enracinement unique, dans la dyna-
mique des temps vécus que dans
une situation privilégiée (Boutinet,
1995). On a parlé a propos de cette
subjectivité composite d’un
«portefeuille de  participations
identitaires a faire fructifier » : I’uti-
lisation psychologique d’un voca-
bulaire social révele de facon
significative les correspondances
entre ’évolution de la société et
celle des individus (Feher, 1995).
La société pluriactive, avec sa cul-
ture informationnelle, donne de
nombreuses possibilités  d’expé-
riences, avec leurs risques et leurs
chances: un individu polyvalent et
mobile, ou un intérimaire perma-
nent au fil de I’eau.

Xavier Gaullier

Centre national de la recherche
scientifique (CNRS)

Paris

]
Notes

' L'auteur justifie cette proposition en

s'appuyant sur des études économiques qui
ont montré que le marché des rentes via-
géres est soumis A des problémes d’asymé-



a

trie d'information entre 1’assureur et
["assuré — ce dernier disposant de plus
d’informations que le premier sur sa santé
— qui rendent leur équilibre concurrentiel
inefficace. ce qui justifie une prise en
charge publique du risque viager. Caussat,
1996

Nous avons analysé ailleurs les difficultés
pour les grands groupes industriels frangais
4 organiser le temps partiel et la réduction
du temps de travail. Voir par exemple notre
étude sur I’introduction et la gestion de la
préretraile progressive chez Total (1996).

Le cofit d’un préretraité est de 200 000
francs par an. celui d’un chdmeur de
120 000 francs par an (moitié pour [’alloca-
tion, 40 pour cent pour les cotisatons qu’il
ne paie plus alors qu’il reste assuré i la
sécurité sociale, et 10 pour cent pour la for-
mation).

En 1995, les routiers ont manifesté pour
obtenir, compte tenu de la pénibilité de leur
profession, une « préretraite » 4 55 ans. La
revendication a fait tache d’huile et les son-
dages. au début de 1997, ont montré que 60
pour cent des Frangais souhaitaient la
« retraite » a 55 ans. D’oll une série de
débats et d’études. Sur ce point, voir Gaul-
lier, 1996.

Cette alternative a été développée au sujet
de Renault, par exemple, par M. Rocard, Le
Monde du 04-04-1997. Ces dernieres
années, elle a été envisagée et (ou) appli-
quée dans un certain nombre d’entreprises.
Le cas le plus connu est celui de Volk-
swagen. Dans plusieurs pays européens. la
question de la réduction du temps de travail
est devenue importante tant a droite qu’a
gauche, méme si les mesures proposées
sont trés diverses.

Nous reprenons ici les travaux de P. Ber-
taux et M. Boisset. D’autres études (M.
Cadot) ont cherché i lier réduction du tra-
vail, compensation salariale. allongement
des carriéres et financement de ces com-
pensations, et caisses de retraite. Le
schéma est de réduire de 20 pour cent fa
durée du travail (32 heures), de compenser
a 100 pour cent la partie inférieure du
salaire équivalente au SMIC et a 50 pour
cent celle équivalente au double du SMIC,
et de ne prendre en compte les périodes a
venir que pour 85 pour cent de leur valeur
afin d’atteindre 1'objectif des 150 trimes-
tres. Ainsi, quelgu’un qui & aujourd’hui 140
trimestres validés devrait atteindre 11 tri-
mestres et trois quarts, et quelqu’un qui
entre sur le marché du travail devrait, lui,
atteindre 44 années et un quart. Cette pro-
position aurait pour effet, dans un premier
temps, de libérer des emplois au bénéfice
des demandeurs d'emploi, puis de ne
retarder qu’ensuite les dates de départ en
retraite.

« Le spectre du multiculturalisme
américain », Esprit, juin 1995.

* Voir par exemple le Travail dans vingt ans.

Commissariat général du plan, Ed. Odile
Jacob, 1995: 96 et ss.; Gaullier, 1994b.
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