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Introduction

“I want to include under the heading of business
groups sets of firms that are integrated neither
completely nor barely at all”.

Mark Granovetter (1994)

Les groupes représentent aujourd’hui quelques dix milles entités de tailles variables,
allant du simple couple de sociétés a des ensembles composés de centaines d’entre elles.
IIs englobent, toutes tailles confondues, environ la moitié du salariat du privé. En dépit
de cette importance numérique, ils restent peu étudiés parce qu’ils posent 2 la statistique
d’importants problémes de définition et de suivi temporel. L’enquéte annuelle et
obligatoire LIFI doit cependant permettre ce suivi et leur étude : a partir de certains
seuils économiques, les entreprises sont interrogées sur leurs portefeuilles de titres,
c’est-a-dire sur les sociétés dont ils détiennent des parts. Ces listes nominatives
permettent, aprés un retraitement complexe comme nous le verrons, de reconstituer les
groupes comme ensemble de sociétés connectées entre elles par 1’existence de ces liens

financiers.

Dans cette thése, nous étudions le fonctionnement de ces groupes. Deux objectifs les
notres :

- le premier est la réalisation d’une enquéte statistique portant sur les groupes a
partir de I’analyse secondaire de deux jeux de fichiers nationaux : 1’enquéte
annuelle LIFI (« Laisons financiéres ») que nous venons d’évoquer, et le panel
des DADS (« Déclarations annuelles de données sociales »).

- le second est 1’application et I’examen, a partir des résultats tirés de cet
appariement, de principes théoriques issus de la notion d’encastrement. Plus
particuliérement nous nous pencherons sur une notion dialectique centrale en

analyse de réseau : le « paradoxe de ’encastrement ».




Nous verrons que les résultats tirés de LIFI et des DADS permettent d’attester la
validité des principes dialectiques gravitant autour de la notion d’encastrement
(«paradoxe de [1’encastrement», «liens forts / liens faibles», « couplage
/ découplage »). Principes qui, une fois validés par nos analyses, feront 1’objet d’une
partie critique revisitant leurs fondements théoriques. Partant de sociologues de
I’économie tels que Granovetter, White, ou Uzzi, nous verrons que cette
conceptualisation dialectique est plus générale et plus fondamentale qu’on le pense a
priori : nous la ferons remonter & Durkheim, nous la retrouverons chez Bataille, trés
active chez Bourdieu, et finalement examinée trés directement par deux contemporains,
Michel Callon et Bruno Latour. Le tout étant de savoir la reconnaitre derricre des
manifestations faussement hétérogenes. Notre objectif sera alors de montrer la filiation
existant entre ces travaux épars et hétérogénes en apparence, de retisser les liens de
parenté épistémique existant entre une discipline « autonome » et ses auteurs, la
sociologie économique, et des textes plus anciens, plus généraux et surtout plus

fondamentaux.

Deux objectifs sont donc poursuivis. D’une part tirer des résultats d’un appariement de
deux ensembles de données riches, mais difficiles d’accés et d’un abord trés complexe
(partie 1 a 3). D’autre part appliquer et revisiter, a partir de ces résultats, certains textes
importants sur I’encastrement, en particulier ceux mettant en évidence 1’existence d’une
forme de dialectique entre « trop » et « pas assez » d’encastrement (partie 4). Donnons

avant de commencer davantage de détails sur cette dialectique.

Le paradoxe de I’encastrement et son mécanisme dialectique.

Quelle est cette dialectique que veut nous montrer le paradoxe de I’encastrement ? Tout
part de DP’encastrement, de 1’idée que les acteurs économiques agissent dans des
structures sociales, dans des environnements culturels, qui sont au fondement de leurs
activités stratégiques sur les marchés. Ces environnements dans lesquels [’action
économique apparait « encastrée », jouent comme ressources primaires, substrats a

partir desquels les acteurs élaborent leurs stratégies.



IIs ont cependant la nature des catégories sociales au sens de Durkheim (ils sont de
I’impensé, du relatif fait absolu), d’ou leur caractére « paradoxal » et I’effet dialectique
qui leur est propre : 1’acteur économique encastré considére 1’éventail des actions
possibles a partir de son univers social, sans considérer la relativité de ce dernier et de
ce qu’il lui procure. Il néglige alors certaines issues, et cela peut le conduire a sa perte,
ou plus simplement & un sous-rendement du capital qu’il investi dans 1’action. Voila qui
résume cette idée de « paradoxe de I’encastrement ».

Si ’on voulait formaliser, on dirait que les marges de manceuvres stratégiques
objectives dont dispose un acteur €économique constituent un ensemble {a, ..., z}
d’actions possibles, tandis que 1’acteur encastré, lui, parce qu’il est encastré, subjective
une quantité restreinte de cet ensemble, disons par exemple {h, m, r, y}. Le « paradoxe
de ’encastrement » réside alors dans le fait que I’encastrement « donne » a I’acteur les
possibilités {h, m, r, y} plutét qu’un vide d’opportunités qu’on noterait { }, mais que,

simultanément, parce qu’il lui offre ces alternatives, il lui en masque d’autres, les lui fait
oublier, il s’agit de I’ensemble résiduel : { {a, ..., z}—{th mr y} } Les acteurs qui

savent gérer le paradoxe de I’encastrement sont alors ceux qui, ayant prise sur leur
environnement social, savent renouveler les éléments de I’ensemble (h, m, r, ¥} en
puisant, d’'une maniére ou d’une autre, des éléments de I’ensemble résiduel que nous

venons de définir. Nous verrons par exemple que les groupes agissent de cette maniére.

Dans cet ordre d’idée, Brian Uzzi dans deux textes (Uzzi 1997, 1999) a su montrer par
exemple que les acteurs économiques ont intérét a disposer d’un mixte de deux types de
relations : des relations « fortes » (« close ties »), ¢’est-a-dire encastrées dans un espace
relationnel fort, dans une forme de culture ; et des relations « faibles » (« arm’s length
ties »), du jetable ne servant qu'une seule fois. Pour Uzzi les acteurs « trop » encastrés
sont immobiles : ils agissent toujours de la méme fagon avec les mémes personnes. Ceci
est dangereux sur un marché dynamique. Inversement les acteurs trop peu encastrés
évoluent dans un vide culturel et relationnel ne leur fournissant pas les solides et fiables
opportunités que donne & ’acteur la vie sociale : il n’a que du faible, des possibilités
multiples certes, infinies presque, mais si « virtuelles » pour I’acteur que cela équivaut a
du vide. Dés lors le « bon » réseau est celui qui mélange ces deux choses : ’acteur ni
trop ni trop peu encastré féconde la solidité et la stabilité des liens forts, a I’aide de la

diversité et des virtualités infinies des liens faibles.



Comment appliquer la dialectique aux groupes ?

Nous extrayons de la notion de « paradoxe de 1’encastrement » une substance, nous
faisons de lui la simple déclinaison d’un mécanisme plus général que nous allons
ensuite appliquer aux groupes. Décrivons ce mécanisme.

Plus abstraitement, que dit ce paradoxe ? Il y a une dialectique entre deux choses
opposées, le « sur-encastrement » d’un c6té, le « sous-encastrement » de I’autre. Or
qu’est-ce qui caractérise ces deux poles ? Le sur-encastrement, c’est 1’appartenance
« trop » exclusive, « trop » forte, & un groupe social, & une culture, & un environnement.
Le sur-encastrement c’est, en d’autres termes, pour un individu d’avoir une ontologie
trop marquée: «trop » d’étre - cet «é&tre » se définissant de fagon classique en
sociologie par le biais de I’appartenance sociale et de la relation. Inversement que
désigne le sous-encastrement ? 1l est I’exacte réplique de la notion d’anomie, pas dans
sa définition triviale et symptomatique, «1l’absence de normes », mais dans son
étiologie : ’anomie dérive de processus collectif trop peu intégrateurs, 1’individu est
livré a lui-méme hors de tout groupe social, livré a la virtualité pure, sans identité.

Derri¢re le paradoxe de I’encastrement il y a donc une dialectique, de nature
ontologique, entre « étre trop quelque chose », et « étre pas assez ; étre insubstantiel ».
La sociologie économique déclare alors que I’acteur doit se fier a lui-méme, certes,
parce que cela lui permet d’agir avec fluidité et spontanéité (dans des collectifs
normativement bien huilés), mais dans certaines limites parce que ce a quoi il se fie, il
doit le connaitre dans sa nature de relatif fait absolu, ne pas étre dupe de lui-méme en
tant que catégorie incarn€e. Si on voulait résumer cinquante textes de sociologie
économique en quelques phrases, on pourrait le faire en écrivant ces derniers mots. Et si
I’on voulait d’ores et déja indiquer ce que nous faisons dans notre partie théorique, ol
nous critiquons ces notions et ces auteurs, nous dirions simplement qu’ils donnent 1a
une simple déclinaison de la notion d’habitus, et d’une dialectique déja largement
présente chez Bourdieu : I’habitus « orchestre », 1’habitus est spontané, certes, mais il
est également doté d’une puissante inertie, handicapante en situation de changement

environnemental (la « rupture de ’homothétie »).



Voila comment on pourrait tenter de décrire 1’essence propre a ces analyses de réseaux
qui prennent des mesures liées au paradoxe de 1’encastrement. Voyons maintenant la

fagon dont nous pouvons venir a I’entreprise et au groupe.

Une entreprise a comme tout et tout le monde, une « ontologie », un « étre » avec ses
caractéristiques propres. Cette ontologie n’est pas nécessairement relationnelle comme
celle de ’acteur en sociologie, mais elle est tout de méme existante. De quel ordre est-
elle ? Premiére chose, son identifiant juridique, son numéro SIREN : une déclinaison du
« nom, prénoms, et date de naissance », comme tout a chacun ; « Adresse » ? Aussi.
Des procédures administratives pour la naissance (le registre), d’autres pour le décés
(procédure de mise en faillite). Ensuite : des machines, des contrats de travail, des
locaux, un organigramme officiel de jure et une organisation réelle de facto, des
habitudes de travail solides, des routines interdépendantes, etc..

Comment dés lors une telle forme d’étre peut se trouver concernée par la mécanique
ontologique sous-jacente au paradoxe de 1’encastrement ? On va étre dur avec
I’entreprise : pour elle, c’est du tout cuit, elle est d’ores et déja en partie sur-encastrée.
Elle a une ontologie trop marquée. Pour White par exemple, son éventail d’action est un

’

univers fermé de produits {7, i’, i’} tous trés semblables entre eux, et on ajoutera que

I’'univers résiduel a des actions stratégiques a mener sur le marché est lui
particuliérement large (cf. plus haut : { {a, ...z}={i, 01"} } ). Elle en rate en nombre

des possibilités stratégiques, par la faute d’une ontologie trop forte. D’autres auteurs
nous diront la méme chose dans un vocabulaire différent. Schumpeter avec 1’'idée que
I’entrepreneur, passé l’investissement initial, n’est capable que de mouvements
« infinitésimaux » (des « petits pas » : 7 vers i’ vers i’’), en comparaison de ce que font
les concurrents qui, au contraire de lui, investissent pour la premiére fois et naissent
donc dans une forme de mobilité, elle, radicale (Schumpeter 1935, 1927). Les créateurs
de I’écologie des organisations tiendront le méme genre de discours (Hannan &
Freeman 1984). H. White également comme venons de le voir, avec dans son modele la

détermination trés forte de 1’output dont est capable I’entreprise (White 1988).

Alors s’agissant de 1’entreprise, faut-il laisser tomber notre dialectique puisque cette
entreprise apparait toujours « surencastrée » dans son étre juridico-organisationnel,

alourdie par une inertie puissante ? Pas si /'on passe aux groupes dans lesquels les



entreprises s’ assemblent et se désassemblent, dans un retour a l’ontologie relationnelle
décrite par la sociologie structurale. Voila notre thése. Le groupe est une forme
alternative d’intégration des actifs productifs permettant de dépasser les problémes
causés par la surintégration, le «surencastrement», dont se rendait coupable

’entreprise. Nous pouvons maintenant décrire notre problématique de travail.

Problématique de travail.

Reprenons la citation de Granovetter : “I want to include under the heading of business
groups sets of firms that are integrated neither completely nor barely at all’. L auteur
veut decrire un phénoméne dialectique par lequel le paradoxe de I’encastrement est
dépassé : les groupes sont cohésifs (‘business groups as sets of firm that are more than
barely integrated’), et cependant souples (‘business groups as sets of firm that are less
then completely integrated’).

Si I’on reprend notre vocabulaire formel, on dira que le groupe est capable, comme

toute entreprise, de {h, ', h’’}, sans cependant s’aliéner les possibilités de 1’ensemble
résiduel { {A, ..., Z} - {H} }1 (sans étre non plus une pure virtualité financiére définie

en termes productifs par 1I’ensemble vide { }).

Sur ce second aspect, dans les termes de Schumpeter, on dira que le groupe est bien
apte aux mouvements infinitésimaux (h vers h’ vers h’’), mais qu’il leur ajoute la
possibilité de réaliser des mouvements radicaux (H vers R vers Y) en internalisant le
processus écologique tel que décrit par ce méme auteur, ¢’est-a-dire celui de la création
destructrice.

Le groupe n’a pas le défaut d’avoir une ontologie fixe, en remplagant ses membres,
il peut en changer. Inversement il est plus qu’un agrégat de liens financiers parce qu’il
se pose comme une entité socio-économique cohésive, dotée d’une vie collective que

nous décrirons dans 1’'une de nos parties.

Nous avangons donc deux choses, que nous nous attacherons a démontrer dans deux
parties dialectiques se trouvant au cceur de notre travail (parties 2 et 3, cernées par une

partie de présentation, partie 1, et par notre critique théorique, partie 4). D’une part nous

' On note désormais H pour indiquer 4, h’, h’".



montrerons que le groupe équivaut dans une certaine mesure a une entreprise unique et
intégrée : il est cohésif (‘business groups as sets of firm that are more than barely
integrated’). D’autre part nous explorerons la capacité du groupe a se dégager de cette
cohésion en cas de besoin, plus facilement que ne le ferait une entreprise par essence
surintégrée (cf. nos propos sur White, Schumpeter, Hannan & Freeman) : le groupe est
souple (‘business groups as sets of firm that are less then completely integrated’).

De cette fagon le groupe « dépasse » le paradoxe de I’encastrement : il trouve le
juste milieu entre trop et pas assez de cohésion, entre I’ontologie dangereusement inerte
de D’entreprise et la pure virtualité financiére de la société¢ de titres. Dans notre
formalisation entre 1’ensemble d’alternatives fermé de 1’acteur encastré, et 1’ensemble

vide noté { }.

Les principaux €léments de démonstration empirique.

o Lacohésion :

Les phénomeénes ressortant de la cohésion explorés empiriquement seront de trois types.
Une étude de I’existence de marchés internes du travail de niveau groupe commence
cette partie du travail (cf. Delarre & Duhautois 2004). On essaye de montrer que des
flux de salariés existent entre les entreprises du groupe et constituent un « marché
interne » (Doeringer & Piore 1971, Favereau 1989) avec les profits collectifs habituels :
réduction du turn-over, diminution du nombre et de la longueur des périodes
d’optimisation de la productivité marginale, maintient sur la durée des connaissances
collectives. Ces flux de main d’ceuvre sont alors symptomatiques pour nous d’une
forme de collaboration inter-entreprises pouvant couvrir d’autres aspects de leurs
fonctionnements. L’interdépendance émerge, la cohésion avec elle. Le groupe
commencera aprés cette premiére €tude a ressembler a autre chose qu’un pur agrégat de
liaisons financiéres.

Nous abordons ensuite I’existence des « entreprises internes ». Ce sont des unités
qui prennent en charge certaines fonctions au sein des groupes. Elles sont spécialisées

dans I’exercice de telle ou telle activité (par exemple la logistique, le recrutement et la



formation de personnel, les services comptables, juridiques, etc.) et jouent probablement
un role essentiel. On les détectera a 1’aide de différentes mesures. Une liste de fonctions
typiques sera établie et nous verrons que les groupes sont massivement dotés de ce type
d’entreprises. La encore I’effet de cohésion apparait : ces entreprises ont le potentiel
d’améliorer le fonctionnement des autres entreprises du groupe. Si nous pouvions
mesurer dans un premier temps des liens inter-entreprises sous la forme de flux de
salariés, ici nous pourrons supposer d’autres formes de liens et d’autres ressources
circulant des les groupes. Nous ajoutons alors une seconde couche de constat par
laquelle nous entendons démontrer que le groupe est cohésif, se constituant en une
forme de « quasi-organisation ».

Nous finirons la partie empirique consacrée au phénomeéne de la cohésion en traitant
d’un aspect organisationnel. Nous verrons que les groupes se décomposent en un certain
nombre de «poches » lorsqu’ils atteignent une certaine taille. Dans ce dernier point
portant sur la cohésion des groupes, nous verrons que ces poches tendent a organiser les
différentes activités du groupe en se les départageant. Cet effet de regroupement est
propice a une forme de spécialisation : des entreprises d’un méme secteur tendront a se
cotoyer dans la méme poche, sous la direction d’une méme société meére. Ces poches
homogenes pourront alors illustrer une nouvelle fois la forme de cohésion que nous

cherchons entre les organisations du groupe.

o La souplesse.

Trois facettes d’'un méme phénomeéne empirique seront présentées. Il s’agit du
renouvellement des sociétés membres de groupe: on dira qu’il y a renouvellement
lorsque le groupe se sépare d’une entreprise tout en faisant I’acquisition d’une autre.
Dans un premier temps on abordera le renouvellement de fagon simple. Des taux de
renouvellement macro et micro seront donnés pour la période. On testera les taux micro
a I’aide de simulations. L’idée est simple : montrer qu’en renouvelant de cette maniére
leurs membres, les groupes sont capables de se modifier eux-mémes. Ils constituent des
entités cohésives certes, mais également évolutives et se livrant a des adaptations plus
rapides et plus radicales que celles dont est capable une entreprise, trop « prise » dans

son ontologie comme nous le voyions plus haut.



A la suite de cette étude globale du renouvellement, nous verrons que ce dernier
peut €tre décomposé d’une premiére maniere. Une entreprise renouvelée par une autre
peut en effet appartenir & un secteur donné, et la nouvelle & un autre. Dans ce cas, on
dira qu’il y a renouvellement inter-sectoriel, par opposition au renouvellement intra-
sectoriel. Si le second implique une certaine souplesse ontologique, il faut supposer que
le premier est plus marqué encore : le groupe devient capable de ce qu’on nommera une
forme de «mobilité sectorielle ». Chose dont une entreprise seule est incapable. Le
groupe d’entreprise, cohésif a sa maniére, 1’est pour le temps qu’il faut : si le marché
décline, il peut s’en détacher et reprendre son exploitation plus loin. C’est pour cette
raison que nous employons en conclusion 1’expression de « Marché Intemporel
constitué de marchés temporels » ; « Marché Intemporel » que le groupe exploite en
réalité.

Une derniére déclinaison du renouvellement sera finalement abordée avec la
possibilité qu’ont les groupes, de part leurs structures, de renouveler non plus des
entreprises ciblées, mais des paquets d’entreprises desquels ils se détachent en cédant
une société mere et tous les liens lui étant postérieurs. Les groupes s’agencent en effet
souvent a la fagon d’arborescences, et suivant la distance a la racine, qu’on nomme la
« téte de groupe », le fait de couper un lien occasionne la séparation d’un grand ou d’un
faible nombre de sociétés anciennement membres. Ainsi, en réglant I’endroit ou la
coupure est faite, le groupe peut ajuster assez précisément le poids dont il veut se
séparer, pour éventuellement le renouveler. C’est donc le caractére plus ou moins
radical des mutations de groupe que nous considérerons finalement, a travers

’opposition entre le renouvellement individuel et le renouvellement collectif.

Organisation de la thése.

Dans une premiére partie de présentation générale, nous décrivons les deux ensembles
de données utilisés pour notre recherche. Nous commengons avec une présentation des
groupes, et de ce que permet LIFI pour leur étude. Nous décrivons celle-ci et le travail
qu’elle implique s’agissant de la reconstitution des groupes eux-mémes : LIFI est loin
d’€tre une enquéte « clef en main ». Il en va de méme pour le panel DADS sur lequel

nous enchainons, issu de données administratives et demandant d’importantes



manipulations. La encore nous décrivons les principales étapes de ce travail. Une fois
cela fait, nous donnons quelques résultats types pouvant étre obtenus de ces données
administratives transformées. Un troisiéme temps aborde alors quelques points de
méthode s’agissant de la fusion entre LIFI et les DADS, qui 13 encore pose des
problémes difficiles en raison de la nature annuelle des deux jeux de données.
Finalement, nous terminons cette premiére partie sur 1’étude d’un simple tri croisé, qui
est une premiere illustration empirique de notre problématique de travail et ouvre sur les

parties suivantes.

Dans une seconde partie, nous entrons dans notre problématique en explorant le premier
terme de la dialectique cohésion / souplesse, dialectique que nous extrayions de la
notion de « paradoxe de ’encastrement ». Différents phénoménes de ’ordre de la
cohésion sont ici traités : flux de main d’ceuvre, structure de ces flux, existence
d’entreprises dites « internes », et phénomeéne de spécialisation intra-clique. A travers
eux, nous tentons de montrer que le groupe se présente comme une entreprise d’un type
particulier, dont les sous-parties, plutdt que d’étre solidarisées sous un méme chapeau
juridique, sont séparées les unes des autres et connectées par des liens financiers. Elles
restent cependant intégrées dans une nouvelle forme de collectif, et cela est rendu
visible par les flux inter-organisationnels que nos analyses mettent directement en
évidence (flux de main d’ceuvre) ou indiquent trés nettement (existence des entreprises

internes, spécialisation intra-clique).

Dans une troisiéme partiec nous continuons sur notre problématique de travail et
présentons les éléments empiriques attestant de la « souplesse » des groupes. L’objectif,
a la suite de notre seconde partie portant sur la cohésion des groupes, est d’illustrer le
phénomene dialectique sur lequel repose notre problématique, que nous faisions partir
d’une courte citation de Mark Granovetter. Dans notre seconde partie, nous montrions la
facon dont les groupes sont cohésif, au moins partiellement. Dans cette troisiéme partie,
c’est le terme opposé de la dialectique que nous prenons en charge : montrer que les
groupes sont également non cohésif, souples, habiles a se désagréger. Nous agirons en
trois étapes progressives en étudiant le renouvellement des sociétés de groupes, puis en
lui ajoutant sa dimension de mobilité sectorielle, et enfin en prenant en compte le

renouvellement des sociétés méres elles-mémes.
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Enfin, une quatriéme partie donne une critique des théories de 1’encastrement en
montrant qu’elles représentent un traitement superficiel de mécanismes centraux qu’il
convient d’interroger plus directement. Nous reviendrons sur Mark Granovetter, sur la
citation que nous donnions de lui, et sur d’autres auteurs proches de ses conceptions.
Nous allons tenter de montrer que la dialectique propre au « paradoxe de
Pencastrement » est symptomatique de 1’analyse de réseaux, parce que cette discipline
apporte a la sociologie une définition mouvante de 1’étre, social, ou socio-économique.
Nous finissons sur ceci au cours de notre partie théorique, qui montre que des prémisses
théoriques fondamentales sont a 1’origine de ce genre de proposition : Granovetter se
fait 1’écho involontaire de structures inhérentes aux sciences sociales que nous tentons
de mettre au jour dans cette partie de cloture. Elles apparaissent, au final, étre la source
de notre travail empirique, lui aussi symptomatique d’un langage qu’il faut désormais
interroger. Nous essayons d’y articuler sociologie et économie autour d’un unique
mécanisme, simple et univoque. Nous serons le plus économe possible en limitant la
quantité de vocabulaire conceptuel employé. Cependant le lecteur est averti, dés a
présent, de la complexité absolument inhérente & 1’entreprise que nous menons pour

terminer.
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Partie 1 :
Présentation des enquétes et ouverture sur notre

problématique de travail

Résumé de la premiére partie :

Dans cette partie de présentation générale, nous décrivons les deux ensembles de
données utilisés pour cette recherche. Nous commengons avec une présentation des
groupes, et de ce que permet LIFI pour leur étude. Nous décrivons celle-ci et le travail
quelle implique s’agissant de la reconstitution des groupes eux-mémes : LIFI n’est pas
une enquéte « clef en main ». Il en va de méme pour le panel DADS, issu de données
administratives et demandant d’importantes manipulations. La encore nous décrivons
les principales étapes de ce travail. Une fois cela fait, nous donnons quelques résultats
types pouvant étre obtenus de ces données administratives transformées. Un troisiéme
temps aborde quelques points de méthode s’agissant de la fusion LIFI-DADS, qui la
encore pose des problémes difficiles en raison de la nature annuelle des deux jeux de
données. Finalement, nous terminons cette premiere partie sur l’étude d’un simple tri
croisé, qui a lui seul illustre notre problématique de travail et ouvre sur les parties

suivantes.
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1. Les groupes vus a travers LIFI.

1.1 Les groupes d’entreprises : présentation.

Les groupes d’entreprises se forment sur la base des liaisons patrimoniales entre
sociétés. Différentes approches sont utilisées pour définir précisément la notion de
« groupe d’entreprises », on se basera ici sur la définition statistique en vigueur dans les
travaux réalisés avec I’enquéte Lifi (« Liaisons financiéres », Insee; voir Chabanas
2002) : une entreprise appartient & un groupe lorsqu’elle est contrélée majoritairement
par ’une des entreprises membres'. Le contrble venant de la détention de plus de 50%
des votes en assemblée d’actionnaires ou en conseil d’administration. Les travaux
francais réalisés sur les groupes, bon nombre étant réalisé a partir de Lifi, mettent tout
d’abord en évidence leur croissance numérique énorme sur les quinze derniéres années
et leur role dominant sur 1’économie frangaise contemporaine (Skalitz 2002, Feuvrier
2000, Antonov-Zafirov 1998, Vergeau & Chabanas 1997). On en dénombre plus d’une
dizaine de milliers & partir de Lifi, ils regroupent en 2001 environ 60% des actifs
occupés (Insee résultats 2003). Ces différents travaux ont été 1’occasion de souligner
quelques écueils liés a leur mesure, tandis que d’autres ont souligné les déformations
qu’ils causent aux statistiques basées sur 1’entreprise en tant qu’unité statistique derniére
(Boccara 1998). On s’accorde a dire que les groupes sont devenus une réalité dominante
en France mais imposant aux différents appareils statistiques des réformes difficiles a
mener et encore en cours d’élaboration (voir Picart 2003 ; Dervieux 2003 ; Granovetter
1994 sur une remarque similaire ; Fabre-Pujol 1999 sur les problémes de politiques

publiques occasionnés par ce nouvel acteur).

Formellement un groupe n’est qu’un paquet d’entreprises connectées par des liaisons
financiéres (voir les graphes 1 et 2 pour des exemples de groupe). Ils émergent

principalement des marchés financiers (les liaisons repérées par LIFI sont

' D’autres systémes de données existent pour I’étude des groupes. Certains privés, d’autres
publics (données de la banque de France) pour ce qui concerne la France. Des données
permettant des comparaisons internationales existent également (cf. La Porta, Lopez de Salines
& Shleifer 1999).
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majoritairement le fait de la détention d’actions, par opposition a celle de parts sociales
dont la circulation est affectée par des régles plus strictes ; voir, par exemple, Penhoat
1998 pour plus de détail concernant les différentes formes juridiques de sociétés ; on
donne en annexe un descriptif succinct des différentes formes de sociétés reconnues par
le droit commercial frangais, la variable « catégorie juridique » devant selon nous
devenir a terme une variable essentielle pour la sociologie économique). En régle
générale, on sépare les marchés financiers en deux groupes suivant leur dynamisme et
leur degré de concentration, les deux choses étant hautement corrélées.

En Europe continentale ’actionnariat est fortement concentré et peu dynamique,
contrairement aux Etats-Unis notamment ou le phénomeéne du block-holding est moins
massif (Becht & Réel, 1999 ; Gugler 2002). On trouve en Europe plus de groupes,
formant des entités relativement stables. L’hypothése la plus courante pour expliquer
ces différences est de nature légale : la nature du dispositif de régles ordonnant la
relation dans la triade formée par les petits actionnaires, les actionnaires majoritaires et
les managers expliquerait le sous-développement des marchés financiers dans certains
pays. Ce sous-développement ayant alors pour symptome une forte concentration de la
détention des actifs et une circularité de ces derniers moins qu’occasionnelle : en
d’autres termes une interprétation est que le sous-développement des marchés de titres
est & I’origine de I’ampleur du phénomeéne « groupe » en France et dans d’autres pays
Européen (Belgique, Italie).

Certains auteurs vont jusqu’a donner des notes aux différentes 1égislations pour les
classer sur une échelle (la Porta, Lopez de Silanes & Shleifer 1999). Le systéme
1égislatif frangais arrivant en bas de cette derniére (voir Bloch & Kremp 1997 pour des
éléments de détails sur la législation francaise ; Wymeersch 2001 pour une comparaison
Européenne et des prospectives en cette matiére). Ces travaux se regroupent sous la
thématique de la « corporate governance » et placent en premiére position les Etats-
Unis, I’Angleterre, I’ Allemagne et le Japon pour la qualité de leurs dispositifs 1égaux
(Shleifer & Vishny 1997). Une critique de ces approches exclusivement légales et
financiéres, et surtout de leur portée explicative, a été donnée pour le cas de I’'Italie
(Aganin & Volpin 2003). Un tel environnement légal semble cependant favoriser
I’apparition des groupes en France : la stabilité et la concentration de ’actionnariat
donnent lieu a I’émergence d’une entité économique nouvelle, dont le fonctionnement

particulier servira a illustrer la problématique défendue dans cette thése.
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En économie, c’est principalement la théorie des cofits de transaction qui est invoquée
pour expliquer I’émergence de ces liaisons (voir de Montmorillon 1989 pour une
présentation). La critique sociologique (Granovetter 1985 ; voir Lazega 1996 en
frangais) a consisté a rendre tributaire ces « économies sur les cotits de transaction » de
mécanismes sociaux qui ne sont pas nécessairement impliqués par les modes
« hiérarchiques » d’organisation (Williamson 1973). Celui de la « niche sociale » (que
nous transposons depuis Lazega 2001 conformément aux principes posées par Lazega &
Mounier 2002), pose la structure financi¢re du groupe comme une armature sur laquelle
se greffe et croit un ensemble de niches sociales inter-organisationnelles, de plus en plus
denses et diversifiées dans le volume et la nature des ressources qui y circulent (pour
des approches sociologiques des groupes cf. aussi Granovetter 1994 pour une revue ;
Keister 1998 sur les groupes chinois ; Lincoln, Gerlach & Ahmadjian 1996 ; Lincoln,
Gerlach & Takahashi 1992 sur les groupes japonais ; Berkowitz & Fitzgerlad 1995 sur
les groupes canadiens).

Ces niches n’en sont pas pour autant absentes hors des groupes, simplement ces
derniers jouent un rdle de terreau facilitant leur émergence : le lien financier est pour
nous une sorte de tuteur qui aide a la croissance du lien inter-organisationnel. Comme le
montre le graphe 1, un groupe est constitué de paquets d’entreprises séparés les uns des
autres et rassemblés chacun sous une société meére. Ces sous-ensembles, nous les
nommons « niches inter-organisationnelles ». Selon nous la structure financiére est alors
une armature souple (Thollon-Pommerol 1990 lui attribue la méme qualité), faite pour
cultiver plusieurs niches a la fois (dans le graphe 1, ces niches sont visibles sous la
forme des cinq paquets de sociétés filles placées sous I’égide de leur cing sociétés méres
respectives). L’armature financiére d’un groupe est alors considérée comme une
structure juridique permettant la création, la maturation, et la gestion de ces niches
sociales (cf. tableau 1 pour une indication de la tendance des groupes a s’organiser en de
tels sous-ensembles en fonction du nombre d’entreprises qu’ils contiennent, année
1999).

Nous parlerons s’agissant de ces collectifs, d’'une forme d’inertic les affectant,
résultant de ce qu’ils sont «encastréds » comme nous 1’évoquions en introduction.
L’inertie est la contrainte & I’immobilité qui pése individuellement sur les entreprises
composant ces niches (inertie primaire), ainsi que collectivement sur le systéme
relationnel que ces niches représentent (inertie secondaire). Il est en effet évident qu’une

entreprise individuelle n’a pas toute latitude pour se positionner sur un marché. Sa
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marge de manceuvre est donnée et limitée par les actifs productifs qu’elle détient (cf.
Hannan & Freeman 1984 ; White 1981 dont le modéle repose en partie sur la limitation
imposée par les actifs productifs disponibles ; cf. également la notion de changement
par « infinitesimal steps » chez Schumpeter 1935, 1927). De méme le collectif que ces
entreprises forment repose sur des routines relationnelles (Uzzi 1997, 1999), et sur une
réforme de leurs structures internes les rendant dépendantes de ce collectif. Ces deux
formes d’inerties produisent des profits, mais causent tdt ou tard une inertie dangereuse
pour ces niches: autour d’elles, le marché évolue. Les entreprises se désajustent
progressivement parce que leur capacité a s’adapter a lui est limitée. Notre approche

consiste alors 3 montrer que les groupes d’entreprises sont faits pour €viter ces écueils.

Tableau 1 : les groupes organisés en sous-ensembles meére-filles.

nombre d'entreprises
11a 51a 101a 201 a lus de
2 8 4 5a10 G ot 00 500 500
1 100,0% 86,5% 81,3% 62,5% 26,3% 3,2% - - -
2 - 13,5% 17,7% 292% 253% 3,2% - - -
3 - - 09% 6,5% 193% 4,8% - - -
4 - - - 1.5% 121% 6,3% - - -
nombre de
sous 5 - - - 03% 63% 48% 34% - -
ensembles 6 - - - - 3.8% 11,1% 6,9% - -
mere-filles 7 - - - - 33% 127% 34% . - -
(niches) 8 - - - - 13%  95% 34% - -
9 - - - - 1.2% 6,3% - - -
10 - - - - 0,6% 79% 3,4% - -
plus de 10 - - - - 0,4% 30,2% 79,3% 100,0% 100,0%
total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
(2935) (1725) (1174) (2392) (989) (63) (29) (22 (6)

Source : LIFI, année 1999.
Lecture : en 1999, sur 989 groupes comprenant entre 11 et 50 entreprises, 19,3% repartissent ces

derniéres dans trois sous ensembles meére-filles distincts (ou « niches »).

1.2 Présentation de LIFI et de la reconstitution des groupes a partir de LIFI.

L’enquéte Lifi réalise un suivi annuel des groupes d’entreprises et permet leur étude.
Les chiffres et graphes présentés jusqu’a présents sont constitués a partir de ses résultats

annuels. L’enquéte obligatoire existe depuis 1979 pour les groupes privés et depuis
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1984 pour les groupes publics. Chacune de ses observations décrit un lien entre deux
sociétés, I'une dite société « amont » (celle qui détient), I’autre société « aval » (celle
qui est détenue). Toutes les sociétés interrogées remplissent 1’une des trois conditions
suivantes : posséder un portefeuille de titres de participations supérieur a 1,2 million
d’euros, réaliser un chiffre d’affaires supérieur a 30 millions d’euros, ou disposer d’un
effectif salarié supérieur a 500 personnes. Les entreprises frangaises qui correspondent a
I’'un de ces trois critéres sont interrogées en tant que « sociétés amont » sur leurs
portefeuilles de titres de participations. Si elles déclarent posséder des parts d’une «
société aval » qui par ailleurs remplirait I’une des trois conditions d’entrée dans la base,
alors cette société est a son tour interrogée en tant que « société amont » (si elle ne I’a
pas déja été). Ainsi, les « sociétés aval » qui ne remplissent aucune des trois conditions
mentionnées ne sont pas interrogées en tant que sociétés amont, méme si elles peuvent
elles-mémes disposer de sociétés filles'. Les frontiéres des groupes ne s’arrétent donc
pas a ce que montre LIFI, les conclusions présentées dans cette thése donnent donc des
limites inférieures. Le phénoméne « groupe» étudié ici a probablement plus
d’envergure que ce que nous indiquerons a partir de LIFL. Suivent quelques

représentations visuelles de groupes reconstituées a 1’aide de LIFI.

' L’Insee utilise en complément de I’enquéte Lifi la base de donnée Diane (Disque pour
I’analyse économique) depuis 1999 pour recenser les entreprises de groupes d’une fagon plus
large. Lifi contient environ 10.000 groupes, complémentée par Diane environ 20.000
(essentiellement des petits) en 1999.

? On donne en annexe un exemple d’algorithme SAS-IML permettant d’envoyer les matrices
SAS a I’aide desquelles on manipule I’objet « groupe » vers Pajek et son module Eps. L usage

de Graphlet est un peu plus complexe en raison des paramétres visuels plus nombreux.
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Graphe 1 : un exemple de groupe - matrice SAS-IML vers Graphlet.

Source : LIFL

Lecture : chaque cercle (ou ‘sommet’) représente 1’une des entreprise membre du groupe.
Chaque fléche représente un lien financier majoritaire. A 1’exception de celles pointant la firme
n°73 détenue conjointement (en ‘joint venture’) par différents membres du groupe. La seule
société n’étant a I’extrémité d’aucune fléche est la téte de groupe, ici la firme n°72. Ce type de
graphe a I’avantage de bien isoler les paquets de sociétés que nous nommons « cliques » ou

« niches ».

Graphe 2 : un exemple de groupe - matrice SAS-IML vers Pajek-Eps.

Source : LIFL
Lecture : Ce second graphe donne un autre exemple de représentation d’ un des 9.336 groupes

repérés en 1999 grace a Lifi. Comme avant, chaque cercle représente une entreprise, chaque
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fleche un lien financier. La firme se trouvant a 1’origine de la fléche est celle qui posséde plus
de 50 % du capital de celle qui se trouve & son extrémité. Toute entreprise ne peut étre a
Pextrémité que d’une seule fleche (elle ne peut pas étre possédée a plus de 100%). La seule
organisation qui n’est pas a Uextrémité d’une fléche est nommée « téte de groupe » ; on la voit
ci-dessus isolée dans le cadran supérieur gauche du graphe (un certain nombre de sociétés filles
de groupes étrangers sont artificiellement enregistrées « té€tes de groupe » en France parce que
Lifi se limite aux frontiéres nationales: en 1999 environ 20% des entreprise de ce fichier

appartiennent a des groupes étrangers).

Graphe 3 : 0,5% de I’ensemble des groupes présents dans LIFI en 1999.

Source : LIF1.

Lecture : chaque groupe est un sous-ensemble isolé des autres, en théorie des graphes, une

« SOuSs composante non connexe ».
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A Tinstar des DADS, LIFI reste cependant un ensemble de fichiers d’enquéte complexe
et difficile & utiliser, en particulier parce que 1’objet, les groupes, sont des entités
mouvantes. A partir des fichiers bruts, un travail de reconstitution des groupes est
nécessaire. 11 demande la création d’outils permettant le suivi temporel des groupes.

Tels quels, les fichiers LIFI sont peu utilisables. Nous décrivons ce travail dans la suite.

La reconstitution des groupes commence avec les fichiers annuels LIFI (1991-1999). 11
s’agit en fait de « listes d’adjacences » au sens de 1’analyse de réseau : I’observation est
le lien, les variables sont le SIREN amont (‘Ego’ en analyse de réseau), le SIREN aval
(‘Alter’) et la quantification de la relation (part du capital de Alter détenu par Ego). Des
programmes basiques existent parmi les outils de 1’analyse de réseaux qui reconstituent
automatiquement la matrice (I’ensemble des groupes) a partir de telles listes (sous
Ucinet, sous Pajek, sous SAS avec les modules écrits par Moody 1999). Ensuite, sur
cette matrice, on pourrait faire un repérage des « sous composantes », ¢’est-a-dire un
repérage des sous-ensembles non connectés entre eux a quelque distance que ce soit :
d’une seule matrice géante on pourrait de cette fagon extraire ’ensemble de nos
groupes.

Mais quand il s’agit d’une liste d’adjacence de 104.000 liens (en 1999), les capacités
de calcul sont largement dépassées (méme pour SAS), et ce dés le niveau de la
constitution de la matrice primaire. On imagine alors la difficulté qu’il y aurait a
chercher la-dedans les sous composantes qui se trouvent (si on procéde simplement)
avec les géodésiques’, et donc avec les puissances matricielles successives - sachant que
les temps de calcul augmentent exponentiellement & mesure que 1’on grimpe dans les
puissances. La solution était donc plus difficile que prévu, les outils classiques étant
largement dépassés : il fallait rechercher les sous composantes directement a partir de la
liste, sans passer une matrice d’ensemble, de fagon a isoler nos groupes. C’est ce qu’a
fait un premier algorithme en langage matriciel, s’étalant sur plusieurs pages de code.

Mais les groupes posent un autre probléme, plus complexe encore. On commence en

effet par repérer les groupes a partir des liaisons financiéres majoritaires, ¢’est-a-dire

' Un géodésique est la distance minimale qui sépare deux sommets en termes de pas. Si A est
connecté & B et B a C, alors on dira qu’il y a un géodésique de A vers C de longueur 2. Dans les
groupes, ces chemins peuvent servir a évaluer la distance entre la téte du groupe et ses sociétés

filles indirectes.

20



lorsque le capital d’une société fille est détenu a plus de 50% strictement par une société
mere : ¢’est la définition statistique en vigueur. Mais ceci est insuffisant : il faut étendre
les frontiéres de ces groupes en y incluant les sociétés controlées a plus de 50%, non
directement, mais par un cumul de liaisons non majoritaires venant de membres déja
inclus dans le groupe. Un autre algorithme devait &tre constitué dans ce but. L’exemple

qui suit illustre cette possibilité :

Graphe 4 : un exemple de groupe avec phénomeéne de contrdle indirect.

Source : LIFI.

Lecture : chaque société est représentée par un cercle. Chaque fléche représente un lien financier
dont la valeur est indiquée : ‘8000 signifie 80% (la virgule n’est pas matérialisée). Ici la firme
n°3 est contrdlé indirectement parce qu’elle n’est pointée par aucune fléche indiquant un
contrdle majoritaire (50% et 30% : le contrdle majoritaire n’étant obtenu que lorsqu’une firme

détient strictement plus de 50% du capital d’une autre).

Au départ ce microgroupe ne contient que les membres 2, 3 et 4 ainsi que la téte n°l
mais pas la société 5 (les taux de détention de capital sont indiqués ici sans que la
virgule soit matérialisée : 8000 veut dire 80%). On voit bien qu’il s’agit de liens
strictement majoritaires : 75% de 1 vers 3, 70% de 1 vers 2 et enfin 80% de 2 vers 4 (la
liaison non majoritaire de 15% allant de la téte vers le numéro 4 n’est pour rien dans
I'inclusion de 4 dans ce groupe.)

Puis Ialgorithme recherche les liaisons majoritaires par cumul et isole le numéro 5,

LN

contrdlé a 80% par cumul de deux liaisons non majoritaires (la régle des 50% est
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stricte : la liaison de 50,00% allant de 1 vers 5 n’est donc pas majoritaire de ce point de
vue, ainsi n°5 n’est pas compris au départ dans le groupe contrélé par n°l). Un
algorithme permettant de retracer les frontiéres des groupes en tenant compte de ce

genre de phénoméne a été constitué.

On croit alors étre quitte avec le contrdle par cumul de liens non majoritaires grace a
I’écriture de ce second algorithme. En fait on ne 1’est pas encore : une nouvelle couche
de probléme li¢ & ce mode de contréle particulier émerge. En effet, une fois que des
sociétés ainsi controlées sont repérées et ajoutées a la liste de société d’un groupe i, sa
liste de membres se modifie et d’autres liaisons de ce type peuvent étre soupgonnées,
partant des sociétés venant d’étre ajoutées. Que faire ?

L’algorithme de repérage des liaisons de contrdle par cumul de liaisons non
majoritaires émanant des membres d’un méme groupe doit étre exécuté itérativement,
jusqu’a ce que les listes de membres des groupes cessent d’étre modifiées. La solution
est incluse dans le programme et cette fois les frontiéres des groupes sont plus

rigoureusement repérées.

Maintenant que ces phénoménes sont présentés, prenons un groupe un plus
conséquent pour aborder deux phénoménes intéressants :
- La chute de téte de groupe par contréle indirect : société n 12.

- Lacldture du groupe : société n 15.
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Graphe 5: un exemple de groupe résultant de ’algorithme de prise en compte des

liaisons majoritaires par cumul de liaisons non majoritaires, avec chute d’une téte de

groupe en premiére itération (n°l2), et avec repérage en deuxiéme itération d’un

nouveau membre (n°15).

Source : LIFL

Lecture : ici la société n°12 était repérée au départ comme téte de groupe de I’ensemble des
sociétés se trouvant dans la sous structure qu’elle domine (partie inférieure gauche et partie
droite du graphe). La premiére itération de programme de repérage des liaisons majoritaires par
cumul de liaisons non majoritaires lui reprend son statut de téte de groupe pour la faire simple
fille indirecte de la téte n°10, par cumul émanant de n°11, n°1 et n°6 (37,7% + 11,67% + 10%).
Ensuite la deuxiéme itération de ce méme programme inclut n°15 dans le groupe parce deux

membres des deux groupes fusionnés en premiére itération la possédent a plus de 50%.

Observons bien ce qui se passe ici si on ne tenait pas compte du contrdle indirect : on
aurait deux groupes séparés, et une société qui ne devrait pas étre lé.' Le premier groupe
aurait pour téte nl0 (il occupe la partie supérieure gauche de ce graphe). Le second
aurait pour téte nl12 (partie inférieure droite). Enfin une société disparaitrait de ces deux

ensembles : lanl5.

23



Ce qui arrive est la chose suivante. Dés la premiére itération la téte n12 tombe par le
cumul de trois liaisons non majoritaires a son endroit : depuis 11 qui en détient 37.7%,
depuis 1 pour 11.67% et depuis 6 pour 10%. Ces valeurs se somment pour former un
contrdle de 59.37% de la part des membres du groupe originellement contr6lé par n10.
Si on dit que la n12 est une ancienne téte, c’est parce qu’on peut observer deux liaisons
majoritaires partant d’elle, lui donnant le contréle d’un petit bloc de 6 sociétés en bas a
gauche du graphe et d’un autre de 8 sociétés dans le coin inférieur droit du graphe. Elle
a donc été elle-méme repérée par le premier algorithme en tant que téte, mais elle sera
démise de ce statut parce que la premiére itération de 1’algorithme détectant les liaisons
majoritaires par cumul lui confere le statut de «téte de groupe contrdlée
indirectement ».

Ceci est une premiére chose. On observe ensuite un second phénoméne intéressant
qui est la « cloture du groupe » et qui n’advient que lorsque le programme de recherche
des liaisons indirectes effectue une seconde passe sur ces nouvelles frontiéres. La
société nl15 est contrdlée via deux liens, 1’un vient de la téte de groupe (nl0), I’autre
vient de la société n13, contrdlée par n10, mais uniquement consécutivement de la chute
de la téte nl12. En dépit de la distance séparant nl0 de nl3 (5 pas en termes de
« géodésiques »), ces deux sociétés contrélent communément nl12 : premiére indication
d’une forme de cohésion propre aux groupes, indépendantes de la distance structurale
séparant une société d’une autre.

Nous reviendrons en seconde partie sur cette notion de « cohésion », que nous
étudierons en particulier & partir des flux de salariés mesurés a I’aide des DADS. Avant
cela, passons a la description de ce deuxiéme jeu de données et aux transformations que

nous lui faisons subir.
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2. Les carriéres individuelles dans les DADS.

2.1 Le panel des DADS.

Le panel DADS (« Déclarations annuelles de données sociales ») est issu de données
administratives exhaustives incluant I’ensemble de la population active du secteur privé,
des entreprises publiques et de la fonction publique hospitaliére’. C’est un échantillon
au 1/24e obtenu par I’extraction du fichier original de tous les individus nés en octobre
d’une année paire. Ce fichier permet ainsi de suivre leur parcours individuel. Le panel
suit chaque année environ 900.000 salariés sur la période 1991-1999. Au niveau des
individus, il permet 1’étude des périodes d’emploi, des trajectoires professionnelles et
salariales. Au niveau des entreprises, il rend possible un suivi longitudinal de la
politique d’embauche ou de licenciement, ainsi qu’un suivi de la politique salariale mise
en ceuvre. Le panel commence en 1967. Un identifiant pour les entreprises (Siren) a été
introduit en 1976. Outre ces éléments de base, les principales variables renseignent sur
les périodes d’emploi individuelles (jours de début et de fin de rémunération), le code
sectoriel de [’entreprise fréquentée, les salaires versés lors des diverses périodes
d’emploi, la catégorie juridique de Uentreprise, le type d’emploi, la localisation
géographique de 1’établissement, la profession et catégorie sociale, le nombre d’heures

effectuées, la taille de ’entreprise et de I’établissement dans lequel travaille le salarié.

Mais les données brutes issues des DADS ne sont pas utilisables telles quelles a des fins
statistiques, en particulier s’il s’agit de réaliser un suivi longitudinal des carriéres
individuelles, chose & laquelle nous procédons dans 1’une de nos parties. Ce sont des
données annuelles qu’il convient tout d’abord d’agréger. En outre un méme individu
peut-étre observé de multiples fois suivant ses changements d’employeurs, ou les
observations DADS pour un salarié peuvent étre affectées par d’éventuels congés
maladie. Par ailleurs des erreurs sur I’identifiant individuel assez nombreuses causent,
lorsqu’on passe au niveau inter-annuel, la disparition d’individus sur des années

complétes.

' Cf. guide méthodologique des DADS, 2002, Insee.
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En bref, avant de pouvoir travailler avec les DADS, il a fallut transformer ces
données administratives en un seul fichier longitudinal corrigé susceptible de subir un
traitement statistique avancé. Ces transformations et corrections étant importantes en
volume et en qualité, nous donnons dans la suite un résumé des principaux moments du
travail qu’elles ont constitué (un peu plus de 400 programmes ont été écrits pour réaliser
les analyses présentées dans cette thése, la vingtaine de programmes opérant la

transformation et la correction des DADS représente prés de 45 pages de code SAS).

2.2 La transformation de la base DADS en base longitudinale et en base en

événements de mobilité'.

o 2.2.1 Les périodes d’emplois.

Le but est de convertir les observations annuelles du panel DADS en une base unique
couvrant la période 1991-1999, et ayant pour unité statistique la « période d’emploi
individuelle » (ou « jobspell », suivant le mode¢le de Abowd, Finer, Kramarz & Roux
1997 ; Delarre, Duhautois & Kramarz 2005 ; par la suite, on I’appelle « période
d’emploi »).

Le fichier administratif compte en entrée 10.329.881 observations annuelles, pour
1.750.437 individus. Dans un premier temps, on retire les observations comportant des
erreurs sur les dates de début et de fin d’emploi (219.999 observations sont supprimées).
Aprés ces suppressions, un premier algorithme «recolle les bouts » et agrége les
périodes d’emploi annuelles en périodes d’emploi couvrant toute la période (1991-1999)
: on passe de 9.561.831 a 4.721.256 observations. Par ailleurs, deux périodes d’emploi,

dans le méme établissement et pour le méme individu, séparées par une période de non-

' Un descriptif plus complet de cette transformation est donné en annexe. La base nommée
« JOBSPELLS1 », qui transforme les fichiers annuels DADS en une base longitudinale unique
«préte a ’emploi », fait actuellement 1’objet d’une nouvelle recherche en appariement avec
d’autres données INSEE (les BRN (« Bénéfices réels nominaux ») permettant d’accéder aux
profits des entreprises: cf. Delarre, Duhautois & Kramarz 2005). La base JOBSPELLS1

continuera de servir au-dela de ce que nous présentons ici.
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emploi de moins de 31 jours seront en fait considérées comme une seule et les 30 jours
réintégrés dans cette derniére.

On repére ensuite les périodes d’emplois emboitées dans d’autres périodes
d’emplois. Une période d’emploi emboitée commence, pour un méme individu, apres

une autre (ou en méme temps) et se termine avant elle (ou en méme temps).

Schéma 1 : Exemple de période emboitée.

Période A : JDEB JFIN
Période B : JDEB JFIN

Lecture : la période B est dite « emboitée » dans la période A parce qu’elle commence apres et

se termine avant elle.

La période B est dite « emboitée ». Il nous faut les isoler pour éviter les double compte
ou la détection de faux €événements de mobilité. Dans le fichier longitudinal recréé,
849.850 observations sont emboitées (sur 4.721.256). C’est le cas lorsqu’un salarié

occupé a temps partiel prend un autre emploi en méme temps.

On génére ensuite des enregistrements pour repérer les périodes de non-emploi
intermédiaires. Il s’agit des périodes pendant lesquelles une personne n’occupe pas
d’emploi, cette personne ayant été en emploi auparavant, et I’étant & nouveau aprés. La
base (de laquelle on a retiré provisoirement les périodes d’emploi emboitées) est
enrichie de 1.780.446 observations correspondant a ces périodes de non-emploi
intermédiaires (on aboutit & : 3.871.406 + 1.780.446 = 5.651.852 observations).

On corrige ensuite un autre type d’erreur résiduelle propre au panel DADS :
I’absence d’information sur un individu pendant une année civile compléte. On repére
dans 1’échantillon global les individus quittant un établissement donné au 31 décembre,
absents pendant une année, puis réapparaissant dans le méme ¢établissement au début de

I’année suivante. Dans ce cas, on fusionne les trois périodes (deux périodes d’emploi +

une période de non-emploi correspondant a la disparition de I’individu sur une année
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donnée, que 1’étape précédente a généré) en une seule période d’emploi dans ce méme
établissement. La base passe de 5.651.852 4 5.639.298 observations.

On réintroduit ensuite les enregistrements des périodes de non-emploi initiales. Ces
périodes concernent les individus qui font des études, sont au chomage, en congé
parental, dans la fonction publique, etc. Elles correspondent a la période de temps
séparant le début de la période d’observation (ler janvier 1991) et la premiére entrée
d’un individu dans la base. Par exemple, une personne apparaissant au 657¢ jour de la
période d’observation pour la premiére fois se verra attribuer une période de «non-
emploi initial » du ler au 656e jour de la période. De cette maniére, 848.294
observations sont générées (58 % des salariés de la base entrent aprés le début de la
période d’observation).

On effectue le méme travail pour les périodes de «non-emploi terminal ». On
génere alors 734.378 observations supplémentaires (on passe a : 848.294 + 734.378 +
5.639.298 = 7.221.970 observations).

Au final, la somme des durées de périodes d’emploi, de non emploi intermédiaires,
initiales et terminales doit totaliser pour chaque personne 9*360 jours = 3.240 jours.
Cette vérification faite, on réintégre dans la base les périodes d’emploi emboitées
isolées au départ (la part des individus qui ont eu au moins une fois sur la période une
période d’emploi emboitée est de 21 % des 1.446.041 individus). On supprime
finalement les rares individus ayant eu plus de deux périodes d’emploi emboitées les

unes dans les autres pour faciliter les traitements postérieurs.

o 2.2.2 Les événements de mobilité.

Cette étape constitue la base qui contient ’ensemble des événements de mobilité entre
périodes d’emploi. Une telle base est nécessaire pour étudier les flux intra-groupes et les
carrieres. On la générera a partir de la base en « périodes d’emploi » que nous venons de
présenter.

Il faut tout d’abord définir rigoureusement ce qu’on entend par « événement de
mobilité ». Nous réduirons de nouveau le probléme a un traitement « réseaux » : pour
I’ensemble des périodes d’emploi que connait un méme individu, il faut définir les

regles suivant lesquelles on « connecte » ces derniéres les unes aux autres. C’est-a-dire
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définir les principes permettant de décider qu une période d’emploi a éventuellement pu
donner suite a une autre.

La encore une approche matricielle est utilisée sous SAS et nous facilite grandement
le travail'. Le schéma suivant représente une carriére individuelle complexe, avec des
événements d’emboitements (périodes d’emploi B, C et E) et des événements de simple
chevauchement (périodes D, C). A, B, C ,D, E, F et G sont I’ensemble des périodes
d’emploi pour cet individu sur la période compléte (1991-1999). On cherche a repérer
les « événements de mobilité », c’est-a-dire des paires de périodes d’emploi dites «

connectées » : en somme un « réseau ».

Schéma 2 : un exemple de carriére individuelle avec phénoménes de chevauchement et

phénomeénes d’emboitements consécutifs.

Lecture : les périodes B et C sont emboitées dans A. E est emboitée dans D. D est en

chevauchement avec A et avec C.

Le jeu, classique pour 1’analyste de réseaux, consiste alors simplement a remplir la

matrice suivante :

' Le traitement de matrices sous SAS est fait principalement en SAS-IML, le langage matriciel
de SAS, mais la chose peut également étre obtenue, quoi que de fagon bien moins souple, en

étape DATA classique avec la commande ARRAY.
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Matrice 1 : illustration du systéme de relations entre périodes d’emploi individuelles.

A B C D E F G

QTnogdaw»

On adoptera deux régles pour décider s’il existe ou non un lien entre deux périodes

d’emploi (et donc s’1l existe un événement de mobilité entre elles) :

Régle 1 : régle du contact temporel entre périodes d’emploi.

Si deux périodes d’emploi sont actives simultanément a n’importe quel moment des
peériodes sur lesquelles elles s étalent, on dira alors que celle qui a commencé le plus tot
« est connectée » a celle qui commence le plus tard. Ceci constitue un événement de

mobilité potentiel de la premiére vers la seconde.

Régle 2 : régle de la période d’emploi consécutive la plus proche.

Dans le cas simple ou un individu quitte son emploi puis reprend une activité ailleurs
15 jours plus tard, la régle 1 ne détecte pas de connexion. La régle 2 vise alors a
connecter une période d’emploi A avec une période d’emploi B telle que celle-ci soit la
premiere a commencer aprés que la période d’emploi A se termine. Dans ce cas, la
période d’emploi A « est connectée » a la période d’emploi B et un « événement de

mobilité » potentiel est signalé de A vers B.

Dans I’exemple, la période A commence avant B, C, D qui eux débutent avant que se
termine la période A : la régle 1 générera trois connexions de A vers B, C et D, c’est-a-
dire trois événements de mobilité dans la nouvelle base. Ensuite, A se termine avant E

qui est la premiére période la suivant : la régle 2 générera une connexion de A vers E.
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Notre matrice relationnelle prend alors les valeurs :

Matrice 1 : illustration du systéme de relations entre périodes d’emploi individuelles.

A B C D E F G
Al0 1 1 1 2 0 0
B|0 0 1 1 2 0 0
c{o o0 0 1 2 0 0
D{o 0 0 0 1 2 O
E{0 0 0 0 0 2 O
F|0 0 0 0 0 0 2
G|0 0 0 06 0 0 O©

Lecture : 1a période A émet des liens de type 1 vers B, C, D et E parce qu’elle commence avant
eux et, dans son déroulement, les cotoie temporellement. Elle émet ensuite un lien de type 2
vers la période E parce que E et la premiére période d’emploi qui commence aprés que A se

termine.

Dans I’ensemble, 3.023.702 événements de mobilité sont constitués, pour 773.936
individus. Chaque événement comporte une variable indiquant la régle étant & I’origine

de sa création. 80 % d’entre eux renvoient a la régle 2.

Remarques.

* Un méme établissement peut se trouver connecté & lui-méme si I’individu 1’a quitté
durant plus de 30 jours pour y revenir ensuite.

» Chaque période d’emploi ne peut avoir qu’une seule relation de type 2, & moins que
plusieurs périodes d’emploi remplissant les conditions décrites plus haut démarrent
simultanément. En revanche, une méme période d’emploi peut avoir plusieurs relations
de type 1. Dans les analyses, on sélectionne le plus souvent pour chaque période
d’emploi une seule de ses relations si elle en a plusieurs.

* Des individus disparaissent de la base s’ils n’ont eu qu’une seule période d’emploi sur

la période (pas de mobilité constatée entre 1991 et 1999).
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Pour 1’ensemble des individus observés dans la base en événements de mobilités et dans

la base en périodes d’emplois fusionnées', on observe la distribution par année du

nombre de mouvements donnée par le tableau 2.

Tableau 2 : nombre de mouvements par année de premiére apparition des individus dans

le panel.
1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 | total

0 225393 42835 37027 32124 31656 39245 32644 39621 73024 | 553569
1 138802 24562 18003 13099 14675 13332 15268 16074 8793 | 262608
2 81382 18495 12073 9338 10383 9085 9222 6234 1389 | 157601
3 50478 13809 8388 6567 7092 5488 4720 2116 204 | 98862
4 31538 9569 5837 4591 4592 3036 2132 587 31 61913
5 20169 6619 3817 2824 2658 1518 817 170 5 38597
6 12898 4308 2395 1649 1355 693 280 45 0 23623
7 8232 2653 1384 918 738 273 97 7 0 14302
8 5248 1616 806 451 323 129 33 3 0 8609
9 3192 943 379 261 130 49 1 2 0 4967
10 1895 529 218 115 82 21 3 1 0 2864

11+ 2860 635 237 110 49 13 4 0 0 3908

total 582087 126573 90564 72047 73733 72882 65231 $4860 83446 | 1231423
%

immobiles | 387% 33,8% 40,9% 44.6% 42,9% 53,8% 50,0% 61,1%  87.5%

Source : DADS-MDST ?* (base longitudinale en événements de mobilité).
Lecture : en 1992, sur 126.573 individus entrant pour la premiére fois dans le panel des DADS,

42.835 (soit 33,8%) ne quitteront pas jusqu’en 1999 1’établissement ol ils sont entrés.

! Cette fusion est nécessaire si 1’on veut obtenir des statistiques portant simultanément sur les
individus mobiles et immobiles, les seconds étant par définition absents de la base en
événements de mobilité.

? Les MDST (« Modifications de structures ») sont des données permettant de contrdler les flux
de mobilité fictifs résultant des scissions et des fusions d’identifiants Siren : si une société A se
divise en deux sociétés B et C, alors ’ensemble de ses salariés apparaitra mobile depuis A, vers

B ou C. Les MDST nous permettent d’éviter cet écueil.

32




2.3 Quelques résultats illustrant 1’'usage des bases créces a partir du panel

des DADS.

Les bases en « événements de mobilité » et en « périodes d’emploi » permettent de
nombreuses approches, on en fera un usage particulier dans cette thése qui est loin
d’épuiser toutes leurs ressources. Dans la suite on donne deux exemples simples, un

pour chacune. Ils visent & montrer le type d’objet auxquels elles peuvent donner acces.

Graphe 6 : Un exemple de réseau de mobilité issu du panel DADS : les flux de cadres

administratifs et commerciaux entre 1998 et 1999, avec contrdle des MDST et de la

période de latence entre deux postes (au maximum égale a 30 jours).

Source : DADS-MDST (base longitudinale en événements de mobilité).
Lecture : Chaque cercle représente une entreprise, chaque lien un ou plusieurs salariés étant

passé de I’une d’entre elles a une autre.
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Le premier exemple est un graphe représentant 1/24°™ de ’ensemble des flux de cadres
administratifs et commerciaux entre 1998 et 1999, sur le territoire frangais, hors
restructurations' (graphe 6). La visualisation de ce réseau illustre simplement le genre
de gigantisme auquel on peut accéder a ’aide des DADS s’agissant d’analyser des
structures composées d’entreprises faisant circuler des salariés : si I’on cesse de s’en
tenir & une seule PCS, & une seule année, et sans imposer de restrictions quand aux
durées de passage par le non emploi, on obtient un réseau bien plus vaste que ’extrait
«minuscule » donné ci-dessus. A partir de la base en événements de mobilités
(3.023.702 observations), un peu plus de 1.960.000 liens inter-entreprises peuvent en
effet étre extraits pour 630.000 d’entre elles : un flux étant le passage d’un individu d’un
SIREN a un autre, on peut considérer de nouveau cette base de données comme une
«liste d’adjacence » en analyse de réscau, le SIREN de départ est Ego, le SIREN
d’arrivée, Alter. Reste simplement a recréer la matrice a partir de cette liste : avec un
programme classique (Pajek, Ucinet, modules de J. Moody), ou avec le notre, plus
puissant, qui sépare dés la phase d’extraction I’ensemble de sous-composantes (de fagon
a alléger considérablement les calculs sur des listes géantes (cf. cette partie, section
1.2)). Bien que la création d’un tel réseau soit faisable en exécutant la méme série de
programmes que celle étant a origine du graphe donné ci-dessus, les capacités de
calcul d’un ordinateur classique sont largement dépassées (si I’une des sous composante
est trop importante avec notre algorithme). Cependant il n’est pas impossible d’imaginer
appliquer notre programme de constitution des bases en événements de mobilité et en
période d’emploi sur les DADS exhaustives : le résultat en serait la possibilité de
représenter sur une ou plusieurs années le réseau de "ensemble des flux professionnels
pour le territoire francais au complet. Avec des variables disponibles dans les DADS
tels que les salaires et leurs variations, la PCS, un code géographique trés détaillé,
Pimage qu’évoque Mark Granovetter pour se donner la représentation d’une économie

nationale devient simplement, I’ensemble des programmes de conversion étant

! Les restructurations désignent les moments ot les entreprises fusionnent (plusieurs numéro
SIREN disparaissent et en deviennent un seul) ou font scission (un seul numéro SIREN en
devient plusieurs). Ces modifications juridiques occasionnent des « faux » événements de
mobilité dans notre base : on observe des salariés passer d’'un SIREN & un autre, lorsqu’en fait
ce sont les SIREN eux mémes qui ont changé. Il est nécessaire de contrdler ce phénomene :

nous le faisons a ’aide des données MDST.
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désormais réalisés, une question de puissance informatique et d’accés a 1’information
(les DADS en version exhaustive employées aujourd’hui a I’Insee ne permettent pas le
suivi individuel possible dans le panel au 1/24¢ém : il faudrait remonter jusqu’a la source

de collecte pour en disposer).

Le tableau suivant cette premiére possibilité d’application (tableau 3) donne un exemple
de statistique réalisable a partir de la base en période d’emplois. En ligne, le nombre
total d’années révolues en activité pour les individus du panel DADS. En colonne, la
décomposition de ce total parmi un ou plusieurs employeurs (représentation inspirée de
Abowd, Finer, Kramarz & Roux 1997).

Un tel tableau donne une information générale concernant la mobilité sur la période
étudiée. Il est intéressant de retrouver le plus souvent les deux premieres plus grandes
valeurs par ligne aux extrémes de la distribution, formant une courbe en U. La
bipolarisation de 1’emploi en France et indiquée par ces résultats : avec d’un coté des
individus trés peu mobiles ayant réalisé I’ensemble de leur carriere dans une seule
entreprise, et de Dautre des individus trés mobiles changeant régulierement
d’employeur. Le simple fait de ventiler une telle table suivant les PCS, suivant les
heures effectuées, les variations de salaires au cours de la carriére, donnera des
informations nouvelles et faciles a exploiter concernant ce phénomeéne de bipolarisation.
La encore des considérations de type écologique pourraient entrer en compte : en quoi
cette distribution est due & la longévité des entreprises elles-mémes, plutét qu’a des
individus allant et venant dans un bassin d’organisations pérennes (le travail de
Duhautois 2004 aborde cette question) ? La problématique générale qui nous occupera
dans cette thése, c’est-a-dire I’exploration de la capacité des groupes d’entreprises a se
tenir au-dessus du processus écologique de renouvellement de la population, est elle
aussi concernée par ce probléme : la prise en compte de I’inclusion d’unités instables et
peu durables (les entreprises) dans des corps eux stables et durables (les groupes)
conduira-t-elle a troisiéme temps dans ces échanges d’arguments sur la mobilité ?

On admettrait dans un premier temps cette bipolarisation du salariat, puis dans un
second temps on la ferait dépendre non des salariés mais de la longévité des entreprises
elles-mémes (comme le fait Duhautois 2004), enfin un troisiéme temps apporterait que
tout cela était un faux probléme et venait de la construction de statistiques sur une

catégorie juridique (I’entreprise) simplement déphasée par rapport a la réalité pratique
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des groupes, et que la statistique publique gagnerait a délaisser a un certain degré cet

unité « entreprise » aujourd’hui remise en question.

Tableau 3 : le nombre total d’année révolues en activité chez un méme employeur selon

le nombre total d’années révolues en activité, valeurs absolues et pourcentages (page

suivante).

nombre d'années révolues chez un méme employeur (niveau Siren, non

nécessairement consécutives)

0 1 2 3 4 5 6 7 8
437036
0
206806 | 83039
00 1
173723 | 46454 | 47334
1000 10 2
151158 | 40753 | 22936 | 29762
nombre total 10000 110 20 3
d'années
révolues en 131932 | 37584 | 21111 14843 | 24806
activité 300 21 21 30 4
118403 | 34895 | 20738 | 14485 | 12766 | 26992
400 31 22 31 40 5
104315 | 33752 | 19974 | 14350 | 12481 11362 | 33428
500 41 32 32 41 50 6
91342 | 34004 | 22755 | 15027 | 14271 12529 | 12018 | 30486
60 51 42 33 42 51 60 7
96138 | 51002 | 37586 | 28717 | 26591 | 24832 | 25452 | 27365 | 177971
70 71 52 43 43 52 61 70 8

437036

289845

267511

244609

230276

228279

229662

232432

495654

2655304
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nombre d'années révolues chez un méme employeur (niveau Siren, non nécessairement

consécutives)
0 1 2 3 4 5 6 7 8
100,0%
0
71,4% | 28,6%
00 1
64,9% | 17.4% | 17,7%
1000 10 2
61,8% | 16,7% | 9.4% | 12.2%
nombre total 10000 | 110 20 3
d'années
révolues en 57,3% | 163% | 9,2% | 6,4% | 10,8%
activité 300 21 21 30 4
51,9% | 153% | 91% | 6,3% 56% | 11.8%
400 31 22 31 40 5
454% | 147% | 87% | 62% 54% | 4,9% | 14,6%
500 41 32 32 41 50 6
39,3% | 146% | 9.8% | 65% 6,1% | 54% 52% | 13,1%
60 51 42 33 42 51 60 7
19,4% | 10,3% | 7.6% | 5.8% 54% | 50% 51% 55% | 359%
70 71 52 43 43 52 61 70 8

Source : DADS-MDST (base longitudinale en périodes d’emploi).

Lecture : sur ’ensemble des personnes ayant été actives au total pendant huit années sur la

période (495.654), 35,9% (soit 177.971) I’ont été toujours chez le méme employeur. Les valeurs

en italiques décrivent, pour chaque classe formée par le croisement des deux variables, la

configuration d’emploi dominante dans la classe : par exemple, ‘4]’ signifie que les individus

représentés ont le plus souvent effectué quatre années chez un employeur et une seule chez un

autre.
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3. La fusion LIFI-DADS.

3.1 Point de méthode.

L’appariement des DADS transformées en deux bases (base en événements de mobilité
+ base en périodes d’emploi) avec 1’enquéte LIFI n’a pas davantage été une affaire
simple directe. Des choix et certaines constructions ont du étre effectués dont nous
rendons bri¢vement compte dans la suite : comment suivre des individus aux carriéres
mouvantes dans des ensembles eux-mémes mouvants ? Ceci requiert un peu de
jonglage, venons-y.

Une nouvelle série d’algorithmes a eu pour but d’introduire dans la base «en
événements de mobilité » les variables nécessaires a 1’identification des groupes et des
mobilités les concernant. Deux phénomenes peuvent se poser s’agissant d’identifier la
mobilité intra-groupe d’un individu. Les événements de mobilité sont soit intra-annuels,
soit se réalisent entre deux années. Or LIFI est une enquéte annuelle : chaque année les
groupes voient leurs structures se modifier et leurs identifiants changer. Attribuer a
chaque groupe présent dans LIFI sur la période compléte un identifiant unique
permettant de le repérer et de le suivre a travers les années est complexe et donne lieu a
un déploiement de vocabulaire et de techniques trop important pour nous (cf. a I’'Insee
le travail isolé de Picart 2003). Ici, pour traiter des mobilités inter-annuelles et de la
possibilité de savoir si elles se font ou non au sein du méme groupe (sachant que les
frontiéres des groupes changent chaque année), on utilisera une technique moins

complexe.

Le suivi de ’appartenance d’un individu mobile & un groupe donné depuis une année ¢ a
une année 7+/ se fait dans notre travail de trois maniéres différentes : soit « par le corps
du groupe », soit « par la téte du groupe », soit par I’employeur. Détaillons.

Chaque observation de la base en événements de mobilité contient un événement de
mobilité entre une entreprise de départ et une entreprise d’arrivée. Un événement de
mobilité inter-annuel implique que la période d’emploi dans I’entreprise de départ se
termine lors d’une année ¢ tandis et que la période d’emploi dans I’entreprise d’arrivée
commence en +/. En 7 nous savons a quel groupe appartient 1’entreprise de départ. En

t+1 nous savons a quel groupe appartient I’entreprise d’arrivée. Or entre ¢ et #+1/ les
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groupes et leurs identifiants changent, ce qui ne nous permet pas de déterminer
immédiatement s’il y a eu mobilité intra-groupe ou non.

On utilisera alors trois variables additionnelles, deux sont issues des fichiers de
données permettant le suivi inter-annuel des groupes (pour plus de détail sur ces bases,
cf. partie 3, section 2.2), la troisiéme est extraite de fichiers plus simples donnant, pour
chaque année, le numéro du groupe auquel appartient une entreprise i. Trois variables
sont donc extraites :

- La variable de suivi par le corps donnera pour une entreprise, sachant son
groupe d’appartenance et ses consoeurs de groupe en ¢, le numéro du groupe en
t+1 dans lequel la plus grande part de ces consoeurs se retrouvera.

- La variable de suivi par la téte donnera pour une entreprise, sachant son groupe
d’appartenance et sa téte de groupe’ en ¢, le numéro du groupe en #+/ qui aura la
méme téte de groupe.

- Lavariable de suivi par I’employeur donnera pour une entreprise en ¢, le numéro

de groupe auquel elle appartiendra I’année suivante.

Une fois ces trois variables générées, il n’y a plus qu’a les comparer au numéro de
groupe auquel appartient D’entreprise d’arrivée en ¢+] et & déterminer s’il y a eu

mobilité intra-groupe ou non (ces résultats font ’objet d’une section dans la partie 2).

3.2 Un premier résultat : ouverture sur notre problématique de travail.

Passons maintenant a un premier résultat issu de cet appariement LIFI-DADS, que nous
rapprocherons d’une statistique générale sur 1’évolution du nombre de groupes en
France. Nous verrons comment cette simple comparaison va nous mettre sur la piste de
la problématique générale explorée dans cette thése (cf. introduction générale), sur

laquelle nous enchainerons dans les deux parties qui suivent.

Un premier résultat émanant de 1’appariement LIFI-DADS est donné par le tableau 4.

On y observe I’évolution de la part des salariés occupés dans les groupes sur la période

! Rappel : la téte de groupe est, parmi I’ensemble des membres d’un groupe, la seule société

n’étant possédée par aucun autre. Cf. dans cette partie, section 1.2, graphes 1 et 2.
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étudiée. Cette part oscille en 35 et 40% de 1991 a 1999. On peut donc dire qu’environ
un salari€¢ sur deux est occupé aujourd’hui dans un groupe : ’enquéte LIFI est effet
bornée (cf. cette partie, section 1.2), les fronti¢res des groupes vont au-dela de ce que
nous mesurons ici.

Mais un autre constat attirera notre attention : pas de réelle croissance a noter ici,
cette part est stable. Et c’est précisément cette stabilité, comparée a la hausse trés
importante du nombre de groupes sur la période (cf. tableau 5) qui va amener notre

problématique de travail : prenons le tableau suivant.

Tableau 4 : part de la population active occupée dans les groupes sur la période 1991-

1999.

A1 janvier

1997 | 1982 | 1993 | 1964 | 1995 | 1268 | 1997 | 1988 | 1948

Salariés du champ du pansl DADS

fan millisrs au 31 mars) 1388G 13600 [ 13307 (13212 113 414 | 13529 [ 13821 | 12 919 14 201
Nombire dactifs du secteur privé dans s pans!

DADS & ostte date (en milliars) 088 | 479 TO44| T2 | T4ES| TEST| 7RO FS04| Fa2A
Salariés ocoupds dang le pangl DADS

{en milliars) 5088 5537 B575( o422 5752 | BU2G| 5ea4) £099) 5950
Nombre d’entraprises de graupe 470 35974 | 42981 |40 275 | 50880 | 57 063 | 61 881 | BS 712 | 58 567
Nombre de groupes 27 39655 | 5018 6374 6738 TEHI6| B23F| BYBB| 9336
Mombres d’actifs occupés dans un groupe & cetle

data fan miliers) dans le panel DADS 17351 2020 2118 2188 2180 20| 2277 244 2348
Froportion des aclifs occupés dans les groupes sur

la total des actifs dans lo panel DADS (sn %) EI 36,5 38,0 404 278 38,0 B 40,3 355

Source : Delarre & Duhautois 2004.

DARES pour la premiére ligne.

LIFI-DADS-MDST (base longitudinale en périodes d’emploi).

Lecture : en 1999, sur 595.000 salariés occupés dans la base au 1% Janvier, 234.800 le sont dans

un groupe, soit 39,5%.

Le tableau 5 donne I’évolution du nombre de groupes classés par tailles sur la période
étudi€e. De 1991 4 1999, leur nombre se multiplie par trois, passant de 2.927 en 1991 a
9.336 en 1999.

Cette évolution contraste avec la stabilité de I’emploi de groupe sur la période
(tableau 4) et pose la question suivante, qui va nous mener a la problématique générale
posée en introduction. Comment le nombre de groupes peut-il progresser de facon si

importante sans que par ailleurs, une part croissante du salariat du privé leur soit
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intégrée ? Notre hypothése est simple : I’inter-organisationnel émerge des anciennes
frontiéres de I’organisationnel. Ce qui était une entreprise est devenu un groupe
d’entreprises : plus petites, plus micros, moins intégrées qu’elles ne 1’étaient
lorsqu’elles étaient simples composantes d’une seule et méme entreprise, mais tout de
méme cohésives entre elles, et capable de se lancer dans I’action collective.

En définitive on en revient a la citation de Mark Granovetter, mais nous voyons
I’intégration et la souplesse non en montant depuis I’entreprise dans un agrégat nommé
« groupe », mais en restant sur place tandis que c’est cette entreprise qui est
« descendue » et le groupe qui a émergé a son ancienne position : “I want to include
under the heading of business groups sets of firms that are integrated neither
completely nor barely at all”. lllusion d’optique dans cette proposition ? La cohésion est
résiduelle (cf. la notion de «réinstitutionnalisation »), la souplesse, c’est elle la
nouveauté.

Dans les deux parties qui suivent, nous explorerons empiriquement ce couple
cohésion / souplesse (partie 2 et 3). Puis nous reviendrons sur la critique de Mark
Granovetter que nous venons de présenter pour décrire une approche théorique rectifiant
notre interprétation du phénomene « groupe», et donnant les linéaments d’une

sociologie économique originale (partie 4).

Tableau 5 : évolution du nombre de groupes sur la période 1991-1999, classés par taille.

Valeurs absolues et pourcentages (page suivante).

1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 Total
2 649 1006 1353 1806 1958 2393 2620 2789 2935 17509
3 439 659 907 1250 1296 1405 1552 1625 1726 10859
4 346 484 624 825 847 905 1015 1094 1174 7314
5 273 341 450 559 604 609 677 738 767 5018
taille des 6210 660 863 981 1171 1214 1300 1413 1485 1624 10711
gr‘r"‘;‘r’:;ée" 112420 341 375 426 458 498 555 575 644 679 4551
d'entreprises) | 21250 145 159 191 220 225 240 269 290 311 2050
514100 39 39 40 40 46 55 59 67 63 448
101 4 200 18 20 27 27 34 34 33 34 29 256
201 a 500 16 18 17 15 15 17 19 16 22 155
+ de 500 1 1 2 3 1 3 5 8 6 28
Total 2027 3965 5018 6374 6738 7516 8237 8788 9336 58899
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2 22,2% 254% 27,0% 283% 291% 318% 318% 31,7% 314% | 297%

3 15,0% 16,6% 18,1% 19,6% 192% 187% 18,8% 18,5% 185% | 18,4%

4 11,8% 122% 124% 129% 126% 120% 12,3% 12,4% 126% | 12,4%

5 93% 86% 90% 88% 90% 81% 82% 84% 82% 8,5%

taille des 6410 225% 21,8% 195% 18,4% 18,0% 17.3% 17,2% 16,9% 17,4% | 18,2%
grﬂﬂfne;ée” 11220 | 117% 95% 85% 7.2% 7.4% 74% 7.0% 7.3% 7.3% 7.7%
dentreprises) | 21450 50% 40% 38% 35% 33% 32% 33% 33% 3,3% 3,5%
514100 | 1,3% 10% 08% 06% 07% 07% 07% 08% 07% 0,8%

1014200 | 06% 05% 05% 04% 05% 05% 04% 04% 0,3% 0,4%

2014500 | 05% 05% 03% 02% 02% 02% 02% 02% 0,2% 0,3%

+de500 | 0,0% 00% 00% 00% 00% 00% 01% 0.1%  0,1% 0,0%

Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%

Source : LIFL

Lecture : en 1999, les groupes comprenant entre 6 et 10 entreprises représentent 17,4% de

I’ensemble des groupes repérés dans LIFI cette année 1a.
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Conclusion de la premiére partie.

Dans cette partie introductive, une présentation a été faite du phénoméne groupe, et de
leur organisation en sous-ensembles meére-filles, bien visible dans I’ensemble des
graphes présentés. Nous avons abordé ensuite certains des principaux aspects
méthodologiques impliqués par 1’analyse secondaire, trés complexe, des fichiers des
enquétes LIFI, et du panel DADS. De la méme fagon, quelques propos ont été
nécessaires concernant leur fusion. L’usage de ces fichiers est loin d’étre direct et
simple, la complexité de leur manipulation a requis, nous 1’avons évoqué, d’importantes
manipulations.

Cette partie s’est terminée sur un résultat important pour nous: en dépit d’une
croissance importante visible dans le nombre de groupes sur la période, la part de
I’emploi qu’ils concernent reste stable. Ceci peut indiquer que cette croissance se fait en
partie par I’éclatement d’entreprises uniques en constellations d’entreprises plus petites,
(re)connectées entre elles par des liens financiers. Une telle possibilité ouvre alors sur
notre problématique générale, inspirée pour le moment du «paradoxe de
I’encastrement », chose sur laquelle nous reviendrons en quatriéme partie : de quelle
fagon le groupe est-il un acteur encastré, capable cependant de se désencastrer ?

Premier élément, 1’encastrement : le groupe ressemble a ’entreprise intégrée. Mais
une différence importante le concerne : sans intégrer 1’ensemble de ses actifs productifs
sous un méme chapeau juridique (I’identifiant SIREN), il les sépare en unités juridiques
distinctes et les connecte réciproquement, formant ce qu’il est, un groupe. Ceci nous
conduit au second €lément, le désencastrement : ces liens, le groupe peut les faire et les
défaire facilement. En comparaison, une entreprise intégrée se débarrasse plus
difficilement des sous parties dont elle se forme. D’un c6té on coupe un lien, de 1’autre

on s’ampute d’un organe.

Dés lors nous devons montrer que cet ensemble d’entreprises connectées, d’une part,
reste capable de cohésion (partie 2), d’autre part, devient capable de souplesse (partie
3). Notre deuxiéme partie s’attache aux phénomeénes cohésifs, la troisiéme enchaine
ensuite sur celui de la souplesse. Alors nous aurons montré que le groupe régle le
probléme du « paradoxe de I’encastrement » : acteur encastré (cohésion), certes, mais

¢galement capable de se désencastrer au besoin (souplesse).
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Partie 2 :

La cohésion des groupes d’entreprises

Résumé de la deuxieme partie :

Dans cette seconde partie, nous entrons dans notre problématique en explorant le
premier terme de la dialectique cohésion / souplesse, dialectique que nous extrayions
de la notion de « paradoxe de I’encastrement ». Différents phénomenes de l’ordre de la
cohésion sont ici traités : flux de main d’euvre a l'intérieur des groupes, structure de
ces flux, existence d’entreprises dites « internes », et phénoméne de spécialisation intra-
cligue.

A travers eux, nous tentons de montrer que le groupe se présente comme une
« entreprise » d’un type particulier, dont les sous-parties, plutot que d’étre solidarisées
sous un méme chapeau juridique, sont en fait séparées les unes des autres et connectées
par des liens financiers. Elles restent cependant intégrées dans une nouvelle forme de
collectif, et cela est rendu visible par les flux inter-organisationnels que nos analyses
mettent directement en évidence (flux de main d’eceuvre) ou indiquent trés nettement

(existence des entreprises internes, spécialisation intra-clique).
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« The term guimo (scope) refers to the power that group
membership gives the firm: it is the collective power
(economic, political and social) of unified action. Guimo
implies economies of scale and access to imputs,
financing markets, and political influence that come with
greater size. Interlocks in the business group increase
guimo by improving communication. (Guimo was the
primary reason for group membership given by the
majority of managers I interviewed)”

Lisa Keister (1998)

Nous entrons désormais dans la dialectique encastrement / désencastrement faisant le
ceeur de notre approche. Revenons dés lors sur les propos de notre introduction
générale. La sociologie économique contemporaine apparait partagée entre deux lignes
de recherches distinctes. I existe d’un c6té un nouveau portrait des entreprises dressé
par certains sociologues de 1’économie : ces derniéres sont davantage tournées vers
Pextérieur, extraverties elles découvrent les ressources sociales qu’apportent leurs
inclusions dans des ensembles relationnels stables appelés « réseaux ». On en arrive a
une vision des marchés en tant que structures relationnelles, qui s’oppose a celle de
certains économistes dans laquelle de telles structures, en partie a cause de leur inertie,
entravent le fonctionnement «idéal » des marchés (voir Granovetter 1985 pour une
présentation du débat). Cette premiére approche, qu’illustre au mieux la notion
d’encastrement, est présente dans certains textes fondamentaux de la sociologie
économique contemporaine, en particulier chez Mark Granovetter et Harrison White
(Granovetter 1994, 1985 ; White 2001, 1988, 1981 ; voir aussi Batsch 1993a ; Cavestro
& Durieux 2000 en économie, ou des vues trés similaires émergent).

Mais d’un autre c6té la sociologie économique découvre dans ses travaux de terrain
la réalité empirique de I’inertie alléguée par les économistes, et ’on observe que la
normativité produite par ces structures relationnelles, parce qu’elle empéche les acteurs
d’adopter un comportement de marché plus marqué, peut effectivement constituer un

obstacle a une action économique efficace (principalement chez Uzzi 1997, 1999 ;
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Mizruchi & Brewster-Stearns 2001 ; Burt 1999 ; voir aussi Grossetti & Bés 2001 ;
Lachmann 2003 ; Gulati & Gargiulo 1999 ; Beckert 1996 ; ainsi que Granovetter 1983 ;
Marry 1992 ; Salzman, Moss & Tilly 1998 ; Chandler & Galambos 1970 ; Davies-
Netzley 1998 ; Comet 2003 pour des illustrations indirectes du phénoméne). Dans ce
second cas I’acteur économique encastré gagne a « désencastrer » son action des

structures, et du méme coup 2 faire disparaitre ces derniéres’.

L’encastrement des acteurs économiques dans des structures sociales durables apparait
alors comme une ressource bénéfique pour I’action économique dans certaines limites :
il faut qu’il soit « mixé » (Uzzi 1997) avec un minimum de comportement de marché
pour ne pas devenir une source d’inertie.

Il y a ainsi un « paradoxe de I’encastrement » (suivant I’expression de Uzzi 1997) :
les acteurs économiques tirent profit de leur encastrement dans des structures
relationnelles stables, et simultanément prennent le risque d’avoir a subir I’inertie que
cet encastrement provoque lorsqu’il est trop univoque et s’impose a eux dans un effet de
catégorie comme seul mode d’action possible, par opposition & d’autres, plus proches

d’un comportement de marché idéal.

Nous proposons dans les deux parties qui suivent une analyse empirique du
fonctionnement des groupes d’entreprises basée sur la dialectique encastrement /
désencastrement. En tant que systémes relationnels impliquant des échanges denses et
variés entre les entreprises qu’ils contiennent, les groupes présentent une morphologie
idéale pour I’étude de ces processus : voient-ils également émerger les risques d’inertie
liés au paradoxe de I’encastrement ? Si oui comment les gérent-ils ? Une recherche
menée sur des données quantitatives (enquéte Lifi, panel Dads, 1991-1999) permet alors
d’observer que ce nouvel acteur, aujourd’hui dominant sur 1’économie frangaise (les
groupes, petits et grands, englobent au moins 60% de la population active, cf. Insee

résultats 2003), se caractérise par une capacité multiforme & gérer son inertie.

' Ce portrait n’est que celui de la sociologie économique fondée sur 1’analyse de réseaux et la
sociologie structurale. D’autres branches existent qui ne répondent pas au descriptif donné ici.
Pour des tableaux plus complet cf. Steiner 1999 ; Gislain & Steiner 1995 ; Hodgson 1994 ;
Smelser & Swedberg 1994 ; Swedberg 1991.
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Le plus souvent, la mise en ceuvre d’une stratégie économique demande une
immobilisation irréversible de capitaux de diverses natures. L’exemple le plus évident
est la naissance d’une entreprise : des capitaux financiers, fluides par définition, se
matérialisent en machines, locaux, contrats de travail, et, ce faisant, s’immobilisent en
une forme irrévocable. Il y a inertie. Nous dirons que I’entreprise s’encastre dans la
structure d’un marché donné & un moment donné du temps. Cependant ces actifs
productifs immobilisés peuvent produire de la valeur et engendrer des bénéfices. La est
le paradoxe : immobiliser de cette fagon un capital est a la fois source de profits et, a
terme, risque de pertes (irrévocabilité de I’immobilisation). Pour nous le « paradoxe de
I’encastrement » observé par Uzzi au niveau des relations interindividuelles appartient a
la méme famille de phénomeénes : la forme rendue irréversible est le réseau personnel
qu’un acteur dresse autour de lui, le capital qu’il tend a immobiliser en le produisant est
sa capacité a la recherche de partenaires d’échanges, donnée initialement, gelée ensuite
parce que l’acteur se satisfait d’une configuration relationnelle contingente qu’il vit
comme forme sociale naturalisée en s’y encastrant. Le paradoxe dans ce cas vient des
profits actuels tirés de ce réseau personnel au regard du risque de fixité encouru.

Qu’il s’agisse ainsi d’un capital financier irréversiblement objectivé en une
entreprise, ou d’une capacité a constituer des contacts avec des pairs gelée parce 1’acteur
en est pourvy, le « paradoxe » est le méme : il désigne 1’attachement, supposé excessif
d’un point de vue économiquel, conscient ou non, des acteurs a des solutions au
rendement instable par lesquelles ils ont réglé leurs problémes a un moment donné de
leurs parcours.

Qu’en est-il alors au niveau des groupes ? Dans leur cas, I’exemple de I’entreprise
s’applique directement, puisqu’ils en sont composés : en tant que capital financier
matérialisé en établissements, machines, contrats de travail, elles ont un poids - une
inertie - leur donnant une marge de manceuvre et une durée de vie limitées (Hannan &
Freeman 1984, White 1988). Ces formes organisationnelles sont irrévocablement
encastrées dans la structure de leurs marchés respectifs et se trouvent solidaires, pour
leurs survies, de ces derniers. D’autre part, a cette inertie que nous dirons primaire (ou
interne) s’ajoute une inertie secondaire (ou externe, i.e. relationnelle) : celle des liens
que ces actifs immobilisés dans 1’enceinte des entreprises doivent dresser avec

I’extérieur, en particulier avec les autres entreprises du groupe, pour s’insérer

' Cf. introduction générale, il existe une dérive normative en sociologie économique.
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durablement et efficacement dans ces marchés. Ces acteurs collectifs déploient en effet
des pratiques diverses de contrle, de coordination et de solidarité desquelles ils
dépendent parce qu’elles ont des vertus pragmatiques puissantes pour le groupe, et
parce qu’elles se changent vite en normes d’action irrévocables ou en habitudes
solidement implantées, donc en structures relationnelles stables' (cf. Lazega 2003).
S’agissant des groupes d’entreprises, le travail de M. Drancourt (Drancourt 1997)
apporte alors une illustration probante de leur connaissance de ce double probléme des
inerties : «Dans les grands groupes qui ne cessent de grandir en chiffre d’affaires
(souvent un doublement en dix ans), la lourdeur est une menace permanente. Alors que
dans le management des années 50 et 60, on s’efforgait de renforcer les structures et de
codifier les actions, dans le management actuel, I’une des tidches majeures est
d’organiser le changement (...). Les dirigeants du groupe se demandent périodiquement
‘si nous étions des ‘raiders’, que ferions-nous ?’. lls se sont transformés en ‘raiders’
internes soucieux de valoriser les atouts et de ne pas s’enliser dans les habitudes. ».
Nous rejoignons alors la conclusion de M. Drancourt et retrouvons les traces de cette
volonté a grande échelle. Nous essayons de montrer que les groupes savent
effectivement gérer les inerties des entreprises dont ils se composent : d’une part divers
aspects tendent a montrer qu’ils peuvent en améliorer la rentabilité (partie 2), d’autre
part ils savent éviter les problémes que leurs inerties respectives peuvent causer (partie
3). Le profit est plus important (partie 2), et le risque lui étant associé moins grand

(partie 3) : ils neutralisent ainsi le « paradoxe de I’encastrement ».

' Dans la suite, nous emploierons simplement le mot « inertie » pour désigner simultanément
ces deux formes, « primaire » et « secondaire ». Tout n’est en effet question que de liaisons
entre actifs productifs élémentaires (ils sont une version strictement économique des
«ressources » dans le modele de Lazega 2003). Leur connexion au sein d’une méme entité
juridique (I’entreprise), ou via la connexion réciproques des entités juridiques elles-mémes,
décide ensuite de ce qui est «interne » ou « externe », « primaire » ou « secondaire » (cf.
Granovetter 1994 sur ce point essentiel pour la sociologie économique). Distinguer ces deux
formes d’inerties est cependant utile : par exemple les travaux de Granovetter et de Uzzi portent
davantage sur I’inertie secondaire (cf. Granovetter 1973, 1983 ; Uzzi 1997, 1999) tandis que le
modele de White et 1’écologie des populations portent essentiellement sur Iinertie primaire
(White 1981 ; Hannan & Freeman 1984).
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Dans cette partie, trois aspects seront évoqués qui nous apparaissent étre les sources
d’une forme de cohésion propre aux groupes. Nous aborderons d’abord les flux de main
d’ceuvre inter-entreprises et 1’existence de marchés internes du travail de niveau groupe.
Nous enchainerons sur 1’étude des entreprises internes, ¢’est-a-dire certaines entreprises
de groupe dont on peut supposer qu’une partie de la production est en fait destinée aux
autres membres du groupe plutét qu’au marché. Enfin nous présenterons des analyses
portant sur la structure des groupes, leur division en un certain nombre de cliques

spécialisées dans 1’exercice d’une des fonctions qu’agrége le groupe.
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1. L.a cohésion par les flux de main d’ceuvre :

L’avancée du proces historique de rationalisation implique son application a des espaces
économiques et sociaux auparavant livrés a eux-mémes. Cette extension ne désigne
donc pas simplement, comme on 1’entend souvent avec une exclusive exagérée, le
remplacement aliénateur de vieux modes de faire par de nouveaux (Sica, 1995). A nos
approches du « grand proces historique de rationalisation », il manque alors une
distinction plus nette entre les univers dont il se saisit suite a la I’expulsion de vieilles
praxis occupant déja les lieux, et ceux dont il saisit mais qui se trouvaient vierges de
toutes pratiques avant sa venue ; territoires nouveaux qu’il n’est besoin de confisquer a
personne (Useem 1983 ; Chandler & Galambos 1970)".

La multiplication des relations inter-organisationnelles témoigne de cette maniére de
la densification relationnelle d’un milieu au départ atomistique et non investi par la
pratique gestionnaire et stratégique des unités qui le composent, les entreprises’. Entre
autres causes, ce processus récent de rationalisation et de dynamisation des espaces
inter-organisationnels peut trouver pour substrat déclencheur et pour territoire propre
I’existence de liaisons financiéres entre sociétés et les groupes que ces liaisons font
émerger (mais le phénomeéne est en réalité polymorphe, voir notamment : Gulati &
Garguilo 1999 ; Stuart, Hoang & Hybels 1999 ; Palmer & Friedland 1986). La
maturation relationnelle qui en découle s’accompagne alors d’une extension vers ces
nouveaux espaces des pratiques déja étudiées au niveau intra-organisationnel (Lazega &
Mounier 2001). Ces reversements des traits de 1’individu-entreprise dans son milieu, le
groupe, assurent ainsi la transposition a ce niveau de pratiques économiques dont nous

allons étudier spécifiquement une dans ce qui suit, la gestion du personnel.

' Sur I’histoire d’un glissement proche et li¢ (capitalisme managérial vers capitalisme

institutionnel) cf. Useem, 1983. Sur la moindre résistance rencontrée dans les conquétes
managériales de second type, la concurrence avec des praxis déja existantes n’étant plus leur
caractére principal, cf. Chandler & Galambos, 1970.

> On omet ici volontairement les instances de concertation et d’action collective qui n’ont pas la
nature des relations évoquées ici. Visant & représenter une population départementale ou
nationale dans sa totalité, elles ne peuvent consister en micro-arrangements locaux
interpersonnels, stratégiques et gestionnaires, comme ceux dont nous parlons ici. Arrangements

qui, du reste, sont relatifs a des aires tout & fait spécifiques : les groupes.
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IIs indiquent également et plus largement [’extension, ou peut-étre la
« réinstitutionnalisation » (Moss, Salzman & Tilly 1998), de pragmatiques rationnelles
rodées au niveau de I’organisation vers de nouveaux niveaux d’actions, et ainsi celle du
grand proces qui les a vu émerger, nous révélant sa poursuite et sa prochaine étape :
I’abandon de frontiéres juridico-administratives utiles en un temps, cependant bient6t
les exuvies d’une grande mue de systémes économiques dont elles entravent la marche
et la croissance. Les groupes sont plus stables et plus durables que les unités qui les
composent, ils émergent du rythme accéléré des créations et des destructions
d’entreprises et parviennent a se rendre pérennes dans cette instabilité méme : sont-ils
des lors les nouveaux dépositaires et le socle de 1’horizon économique contemporain,
comme |’entendent certaines théories récentes (voir Lazega 1996 pour une présentation

critique) ?

Nous allons a la fois confirmer et mitiger cette ambitieuse conclusion en présentant ici
les résultats d’un appariement des données du panel DADS avec celles des enquétes
LIFI, dont le but est ’étude du phénomeéne de la mobilité professionnelle intra-groupe
sur la période 1991-1999. Le panel DADS donne en effet la possibilité de reconstituer
les trajectoires professionnelles inter-entreprises de salariés, trajectoires qui peuvent
alors étre rapportées aux positions des entreprises fréquentées dans les structures
financiéres des groupes auxquelles LIFI donne accés (Duhautois 2002, Duhautois &
Lagarde 2003).

Nous soulignons principalement dans la suite que tout processus de dynamisation 1ié
a I’émergence des groupes comme entités véritablement cohésives, implique de fait une
évolution et des étapes intermédiaires que nos résultats rendent visible a travers un
double cloisonnement des flux professionnels dans des triades financiéres intra-
départementales, qui sont trés loin de concerner le groupe dans son ensemble. Double
cloisonnement indiquant que si le groupe devient ou reste une entité cohésive, il le fait
essentiellement par endroits, dans des poches locales et indépendantes.

Ce résultat, qui situe ces pratiques organisationnelles de mobilité dans un entre deux
ne pouvant pas €tre limité aux frontiéres des entreprises mais ne nécessitant pas pour
autant 1’invocation du groupe dans sa complétude, loin d’étre limité a la gestion du
personnel et ainsi potentiellement anecdotique pour les tenants des théories voulant
continuer a offrir la 1égitimité analytique derniére soit & I’entreprise soit au groupe, peut

étre légitimement élargi et appliqué a Dentiéreté du champ des pratiques
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organisationnelles liées par essence a la gestion des ressources humaines (voir de
Coninck 1992 pour des indices concernant ces interdépendances). En insistant ainsi sur
la force des structures locales, on attaque alors directement les arguments concernant
Iunité constitutive du groupe et on interroge les modes de fonctionnement, de
coordination et de contréle (Lazega 1996) dont il se dote pour se solidifier et gagner la

densité et la cohésion que Iui présupposent les propos que nous tenions plus haut.

1.1 Etude de cas.

Un algorithme générant les réseaux multiplexes (liens financiers + flux humains) a
partir des bases INSEE transformées (cf. partie 1 et annexes) est utilisé pour produire
quelques exemples : on lui précise un numéro de groupe et une année pour que le

graphe Pajek-Eps soit formé.

Graphe 1 : un exemple de groupe, avec représentation des flux de main d’ceuvre.

Source : LIFI-DADS-MDST.

Lecture : les fléches rectilignes représentent les liaisons financiéres majoritaires. Les fléches

obliques représentent les flux de salariés. Le chiffre donné prés de ces derniéres indique le

nombre de salariés faisant 1’objet du transfert.
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Le graphe 1 montre un phénomeéne simple : quatre personne se sont déplacées au sein de
ce groupe. Il est possible qu’en réalité on ait simplement deux événements séparés
auxquels on assiste. Dans la partie supérieure gauche du graphe, on voit en effet que les
mouvements fonctionnent, comme souvent, en série. On observe la méme chose pour
les deux mouvements a droite du graphe. C’est le modéle de la chaine de vacances (cf.
White 1970 ; Chase 1991) : un salarié quitte sa place pour une autre, la laisse vacante
puis saisie par un autre qui lui-méme abandonne son poste, etc., jusqu’a ce que la
vacance sorte du « systéme », au moment du recrutement d’une personne sans emploi

par exemple.

Graphe 2 : un exemple de groupe, avec représentation des flux de main d’ceuvre.

Source : LIFI-DADS-MDST.
Lecture : les fleches rectilignes représentent les liaisons financiéres majoritaires. Les fléches
obliques représentent les flux de salariés. Le chiffre donné prés de ces derniéres indique le

nombre de salariés faisant I’objet du transfert. Les sociétés apparaissant en blanc sont les firmes
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que le groupe a délaissées entre n et n-1. Les autres degrés de gris servent 3 différencier les

différents groupes en n-1 & partir desquels le groupe se constitue en n.

Ce second exemple porte sur un groupe de plus grande taille (graphe 2). Les flux
associés sont également plus nombreux. On commence a voir apparaitre différentes
formes de structures s’agissant de ces flux : on a des sociétés qui « dispatchent » (un
méme sommet émet vers plusieurs autres), des sociétés qui échangent (deux sommets
échangent réciproquement), ou encore des sociétés qui polarisent (un méme sommet est

la destination de flux en provenance de plusieurs autres).

Graphe 3 : un grand groupe dont on n’a conservé que les flux de salariés en 1999.

Source : LIFI-MDST.

Lecture : les sommets représentent toujours les entreprises, mais on ne conserve dans ’affichage

que celles qui regoivent ou émettent des salariés vers d’autres.

Le dernier exemple est un groupe de plusieurs centaines d’unités, impossible 3
représenter sur une seule page. On a donc supprimé la structure financiére pour ne
conserver que la structure des flux de main d’ceuvre (graphe 3). Restent alors 53

entreprises qui regoivent ou émettent des salariés, ou en regoivent et en émettent
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simultanément. Ce qui frappe tout d’abord, c’est la domination d’une seule sous-
composante : on n’a pas un éclatement du réseaux de flux en un ensemble de structures
de plus petites tailles, comme on pourrait s’y attendre sur la base d’un groupe de plus de
400 unités, mais quasiment un seul sous-ensemble connectant les entreprises dans une
structure unique ou elles peuvent se joindre. Ceci pose la question de 1’extension de
marchés internes de groupe relativement a la structure de ces demiers, a laquelle nous
répondrons dans I’une de nos sous parties : nous verrons que dans 1’ensemble, les flux

tendent a se concentrer dans les cliques constituées par les sous-ensemble mére-filles.

1.2 Analyse en export des flux de main d’ceuvre.

La carriére est un instrument managérial essentiel mais demandant des ressources
organisationnelles importantes pour pouvoir étre mis en place. De fagon & rendre mobile
un salarié de poste en poste le long d’une chaine hiérarchisée de fonctions, il faut
disposer de I’espace que nécessite la mise en place de cette chaine. Devant une telle
nécessité, I’appartenance a un groupe peut devenir, surtout pour une petite organisation,
le moyen d’administrer avec davantage de facilités ce type d’outil. De tels marchés
internes permettent d’assurer aux savoirs propres aux organisations d’étre maintenus et
transmis sans a-coups (voir Favereau 1989 ; Doeringer & Piore 1971) tout en donnant
aux salariés les incitations nécessaires & leur assimilation rapide. Le groupe auquel
appartient 1’organisation se pose alors comme un espace potentiel de mobilité dont la
présence est & méme de modifier les comportements de carri¢res et les anticipations
leurs étant liées.

Il est évident qu'une entreprise de petite taille est confrontée a d’importants
problemes de gestion de la main d’ceuvre cadre si elle est incapable de lui offrir les
opportunités de mobilité qu’elle demande : dans une telle situation, I’entreprise est
assurée d’€tre touchée par un turn over important et par les colits de recrutement,
d’évaluation et de formation qu’ils impliquent. En revanche une entreprise de cette
taille, si elle appartient a un groupe, peut toujours disposer de la possibilité d’invoquer
I’existence de lignes de carriéres de niveau groupe, que celles-ci existent dans les faits
ou non. Dans une telle situation, elle peut obtenir de ses salariés les comportements

productifs associés au carriérisme sur un temps allongé, pour ensuite les rémunérer par
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une promotion effective ou non. On voit donc que la simple virtualité de la carriére dans
le groupe défait chez les salariés, a toutes les zones de 1’organigramme ou ils arrivent en
fin de ligne promotionnelle ou & un important goulot d’étranglement, la certitude de ne
plus pouvoir étre promu pour les jeter & nouveau dans 1’espérance propre au carriérisme
et les inciter & toujours se montrer digne d’un avancement. Pour le gestionnaire, le
groupe est donc un argument important qu’il peut instrumenter d’autant plus facilement
que les salariés ne voient pas I’espace dont il s’agit et ne peuvent évaluer par eux-
mémes leurs chances objectives.

Nous décrivons donc ici un premier bénéfice social de I’appartenance d’une
entreprise & une niche de paires administrée par une méme société mére'. L’existence du
groupe, en particulier s’agissant des cadres dont les espaces de mobilité sont réduits au
niveau de I’organisation (qu’on pense en outre a la thématique de la
désinstitutionnalisation, cf. Salzman, Moss & Tilly 1998), peut apporter a cette derniére
un important surcroit de stabilité et de productivité de sa main d’ceuvre. La disponibilité
d’un tel profit occasionne une interdépendance entre les entreprises membres du groupe,
que nous voyons comme symptomatique d’une forme de la cohésion existant a ce
niveau. Dans cette partie, nous proposons donc une statistique simple des mouvements
de carricres effectifs dans les groupes. Ici figure une évaluation de la mobilité concréte
occasionnée par les groupes, mais nous tenons également a insister sur I’importance des
effets intra-organisationnels de la mobilité virtuelle dans le groupe : en définitive les
conséquences de I’émergence de I’inter-organisationnel sont aussi d’essence intra-
organisationnelle.

La mesure sé€lectionnée est simple : nous reprenons la technique proposée par Lazear
(Lazear 1995, voir en francais Lemistre 2002) et la transposons au niveau du groupe. Il
s’agit de considérer I’ensemble de salariés occupant une fonction ou un poste donné et
I’ayant quitté sur une période fixe puis d’observer quelle part de cet ensemble demeure
en fait dans ’organisation. On nommera 1’étude de tels ratios une « analyse en export ».
Inversement, on peut considérer 1’ensemble du flux entrant au niveau d’un poste et
mesurer la part originaire de 1’organisation elle-méme, contre celle émanant de

I’extérieur. Ce second ratio renverra & un « analyse en import ».

' On remarquera sur le champ que ce bénéfice concerne de fagon différentielle les salarids et
leurs employeurs. Cet article traite de 1’acteur organisationnel et des profits sociaux que lui

procure sont entrée dans un groupe, nous prenons dong ici le point de vue de ’entreprise.

56



Le tableau 1 donne une transposition de ces techniques au niveau du groupe lui-
méme (pour plus de détails, cf. Delarre & Duhautois 2004) : I’ensemble n’est plus le
poste ou la fonction mais 1’organisation elle-méme. Son flux sortant est analysé dans un
premier temps (i.e. I’ensemble des salariés la quittant), et des mesures nettoyées des
sorties définitives d’activité et des sorties vers le chomage sont proposées.

Les données utilisées sont d’une part le panel DADS, donnant accés aux carriéres
individuelles complétes d’1/24ém de la population active frangaise du secteur privé, des
entreprises publiques et de la fonction publique hospitaliére (le panel commence en
1967). Nous I’utilisons & partir de 1991 jusqu’en 1999 : environ 1.230.000 salariés y
sont comptabilisés sur la période. Nous faisons subir a ce dernier diverses corrections et
le transformons en une base transversale unique dont I’unité d’observation est la période
d’emploi (ou « jobspell », sur le modéle de Abowd, Finer, Kramarz & Roux 1997 ; cf.
partie 1). D’autre part, I’enquéte annuelle LIFI est appariée a ce panel (rappelons que

1’enquéte est exhaustive sur critéres)'.

Le total des salariés observés a une date ¢ dans les entreprises de groupe est ventilé
suivant sa destinée professionnelle sur une période de 361 jours (analyse en export). Six
catégories sont présentées :
- les personnes qui quittent leurs entreprises pour retrouver un emploi dans les 30
jours mais ne durant pas lui-méme plus de 30 jours (« Vers emploi instable ») ;
- les personnes qui quittent leurs entreprises pour ne pas retrouver d’emploi dans
les 30 jours (« Vers non emploi (>30j.) ») ;
- les personnes ne quittant pas leurs entreprises (« Immobile ») ;
- les personnes quittant leurs entreprises et retrouvant un emploi stable (>30 jours)
hors du groupe (« Vers emploi hors groupe ») ;
- les personnes quittant leurs entreprises et retrouvant un emploi stable (>30 jours)
dans le groupe auquel appartient ’entreprise qu’ils ont quittée (« Vers emploi

méme groupe ») ;

' Aprés avoir été corrigée des restructurations 4 partir des données Mdst annuelles
(« Modification de structures »), auxquelles s’ajoute une couche de correction manuelle des cas
de restructurations résiduelles non repérés au niveau des Mdst. Nous n’utilisons pas le correctif
Diane (voir Insee résultats 2003) qui, trop récent, ne couvre malheureusement pas la période

étudiée.
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- et enfin celles qui quittent leurs entreprises pour ne plus réapparaitre dans le

panel DADS sur la période étudiée (« Sortie de panel DADS »).

Tableau 1 : salariés immobiles et destination des salariés quittant des entreprises de

groupes.

. Cadres et Professions .

directeurs ) . Lo employés ouvriers stagiaires | Total

ingénieurs intermédiaires

Total 8284 292463 508451 374097 733928 12313 1929536
Vers emploi instable. 12 542 1092 1879 3546 213 7284
Vers non emploi (>30j.). 773 16871 27913 40197 70051 3886 159691
Immobile. 6644 246678 434310 286722 572320 5508 1552182
Vers emploi hors groupe. 249 10282 16003 20424 42381 1469 90808
Vers emploi méme groupe. | 157 4310 4568 2977 5086 136 17234
Sortie de panel. 449 13780 24565 21898 40544 1101 102337
Part de la mobilité intra
groupe sur la mobilité | 37,6% 28,5% 21,1% 11,8% 10,0% 7,5% 14,9%
d'emploi @ emploi
Part de la mobilité intra
groupe sur la mobilité

13,2% 13,5% 9,2% 4,5% 4,2% 2,4% 6,3%
(hors sortie de panel
DADS)

Source : Delarre & Duhautois 2004,

LIFI-DADS-MDST.

Lecture : le total de 292.463 cadres et ingénieurs de groupe observé annuellement comprend
4.310 individus s’étant déplacés & I’intérieur de leur groupe. Ceci représente 28,5% des mobiles
pour ’ensemble de cette catégorie, si I’on ne considére pas comme « mobiles » les personnes

allant en non emploi (inactivité ou chémage).

Deux ratios sont proposés dans le tableau 1. Celui de la derniére ligne inclut dans le
dénominateur (somme des mobiles «vers emploi instable »; « vers emploi hors
groupe » ; « vers emploi méme groupe ») les salariés de 1’organisation qui la quittent
pour passer par une période d’inactivité de plus de 30 jours (« Vers non emploi
(>305.) »). Le ratio de I’avant-derniére ligne n’inclut pas ce dernier type de mobiles au
dénominateur. Le numérateur lui est toujours le méme : il s’agit de la ligne « Vers

emploi méme groupe ». Nos commentaires seront basés sur le ratio de ’avant derniére
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ligne : celui qui n’inclut pas au dénominateur les salariés qui partent pour se trouver au
chémage durant une période significative.

Le taux global est de 14.9% et se repartit de facon trés hétérogéne suivant les PCS.
Arrivent en téte les directeurs salariés dont plus de un sur trois quitte son entreprise pour
en fait passer dans un entreprise du méme groupe (37.6%). Puis on passe aux cadres et
ingénieurs chez qui ce taux est de 28.5% : entre 1991 et 1999 plus d’un salarié cadre ou
ingénieur sur quatre, lorsqu’il quitte une entreprise de groupe pour retrouver rapidement
un emploi, reste en fait dans le groupe auquel cette entreprise appartient. Le taux passe
ensuite a 21.1% pour les professions intermédiaires et chute pour les autres PCS aux
alentours de 10% (nous laissons ici la catégorie « stagiaire », particularité du panel
DADS).

L’analyse en export donne une premiére évaluation de I’ampleur des marchés
internes du travail de niveau groupe. Dans 1’idéal, ces chiffres devraient étre comparés a
des valeurs intra-organisationnelles. Le panel DADS ne permet pas 1’étude directe des
mouvements de carrieres de niveau entreprise, et bien qu’il permette en théorie
I’évaluation de la mobilité inter-établissement (2 1’aide du NIC, I’identifiant
d’établissement complétant le SIREN de niveau entreprise), une particularité affecte ce
dernier qui rend son utilisation pratique peu sire. On préférera pour le moment se
référer & des travaux faits sur d’autres bases. L’enquéte emploi (INSEE) utilisée aux
mémes fins peut étre rapprochée de nos résultats (cf. Amossé 2003): les taux de
mobilité interne sont, entre 1991 et 2002, de 2%, 1.2% et 1% pour les grandes, les
moyennes et les petites entreprises (ces chiffres sont trés faibles parce qu’ils incluent
I’immobilité, au contraire de notre taux qui décompose uniquement le flux sortant ; la
période d’observation, dont la longueur influe grandement sur les taux, est également
I’année). Si I’on calcule le méme chiffre avec nos résultats (c’est-3-dire en ajoutant an
dénominateur le groupe des immobiles) on obtient un taux de mobilité intra-groupe,
pour I’ensemble des salariés de groupe, de 1%. Nous ne sommes donc pas trés loin des
ordres de grandeurs observés par Amossé au niveau entreprise. La mobilité interne
correspond dans le travail de T. Amossé & un changement d’adresse du lieu de travail
sans changement de raison sociale. Il s’agit donc davantage de mobilité inter-
établissement.

La proximité du taux correspondant a cette derniére dans ’enquéte emploi avec le
taux que nous obtenons ici pour la mobilité intra-groupe semble alors indiquer une

certaine équivalence entre les deux. Le recours au groupe pour la gestion des carriéres

59



individuelles n’est donc pas un phénoméne mineur, d’ampleur trés inférieure a la
mobilité interne « classique », ¢’est-a-dire intra-entreprise. C’est un plus dont peuvent
disposer les entreprises de groupes, une ressource mise a leur disposition par le fait
qu’elles y sont insérées, et dont elles tirent profit presque aussi massivement que de
celles qui leurs sont propres.

D’autres mesures (cf. Delarre & Duhautois 2004) montrent la forte association de ces
taux a la taille de Dentreprise : ils augmentent avec la petitesse de ’organisation. Il
semble alors que le groupe joue le role d’un substitut possible pour ’implantation de
lignes de carriéres intra-organisationnelles. L’espace qu’il constitue est une ressource
disponible pour la gestion des carriéres. Comme nous voulions le montrer, les
entreprises sont insérées dans des niches inter-organisationnelles et leur gestion est alors
extravertie : les « unités administratives de gestion » univoques et bien délimitées que
posaient les approches classiques des marchés internes du travail (Doeringer & Piore
1971, Favereau 1989) se décloisonnent dans le groupe et se tournent vers I’extérieur
(voir aussi Giordano 2003 pour un exemple en gestion; Miller 1980 s’agissant
d’institutions publiques ; cf. Granovetter 1994; Keister 1998; Lincoln, Gerlach &
Ahmadjian 1996 ; Lincoln, Gerlach & Takahashi 1992 pour plus d’éléments sur la
nature des relations inter-entreprises au sein des groupes). Bénéficier au maximum de
cette ressource offerte par la niche implique alors pour I’entreprise une refonte de sa
structure interne. Le marché du travail de niveau groupe duquel tirera profit
I’organisation implique qu’elle réforme sa gestion en mettant en place les lignes de
carriéres nécessaires. Sa main d’ceuvre cadre y sera d’autant plus sensible que les
mobilités seront effectives et routiniéres. La transformation en résultant rend
I’entreprise solidaire de la structure de la niche dans laquelle elle s’encastre. Plus le
temps passe, plus ’entreprise est associée a ce collectif et modifiée par lui. Il y a

cohésion.

1.3 Analyse en import des flux de main d’ceuvre.

Dans la section précédente, nous avons analysé la mobilité des salariés dans les groupes
en terme de sorties : quand un individu quitte une entreprise de groupe, que devient-il ?

Inversons désormais la question: quand un individu arrive dans une entreprise de
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groupe, d’ou vient-il ? Nous nous penchons dés lors sur la mobilité en entrée (analyse

en import). Le tableau suivant donne les résultats de cette mesure.

Tableau 2 : Salariés immobiles et origine des salariés apparaissant dans des entreprises

de groupe.
. cadres et professions . . .
directeurs ingénieurs  intermédiaires employés ouvriers stagiaires Total
Total 6416 243034 431886 334119 640812 14437 1670704
Depuis emploi instable 9 490 1351 2687 4071 246 8854
Depuis non emploi (>30j.) 518 16962 29358 44107 76759 4165 171869
Immobile 5352 203668 365223 248751 496941 6341 1326276
Depuis emploi hors groupe 220 10177 15481 18438 36222 1334 81872
Depuis emploi méme groupe 132 3928 4007 2661 4450 101 15279
Part du recrutement intra
groupe sur le recrutement 36,6% 26,9% 19,2% 11,2% 9,9% 6,0% 14,4%
d'’emploi a emploi
Part du recrutement intra
groupe sur le recrutement 15,0% 12,4% 8,0% 3,9% 3,7% 1,7% 5,5%

total (hors entrée de panel)

Source : LIFI-DADS-MDST.

Lecture : 11,2% des employés observés étant arrivés dans les groupes & I’issue d’une mobilité

depuis un autre poste viennent en fait du groupe dont ils ont quitté une entreprise.

Les taux observés apparaissent trés proches de ce que nous observions avec 1’analyse en
export. Cette similitude macro au niveau des taux est due a un phénomeéne simple : elle
renvoie a la stabilité relative du volume total d’emploi de groupe sur la période. Si le
volume d’emploi de groupe est constant sur la période (cf. partie 1, section 3.2, tableau
4), cela implique que le flux sortant équivaut en volume au flux entrant. Or le nombre
de salariés sortants mobiles dans leurs groupes est par définition le méme que le nombre
de salariés entrants originaires de ces mémes groupes. On a donc trois valeurs : 4 pour
le flux total sortant, B pour le flux total entrant, M pour les mobiles intra-groupe (en
sortie ou en entrée). Pour un volume d’emploi constant dans les groupes, on sait que A
¢gale B. Donc M/A équivaut aussi M/B. Les taux macros de I’analyse en export et ceux
de I’analyse en import se valent nécessairement. Tout ceci aurait été différent en

situation de variation du volume d’emploi dans les groupes. En période de croissance,
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les taux macros en import seraient plus faible que les taux en export, et inversement en

période de décroissance.

1.4 L’étude des distances a 1’ascendant hiérarchique le plus proche.

Aprés avoir abordé le phénoméne de la mobilité intra-groupe a travers deux taux, en
sortie et en entrée, donnons une premiere appréciation du role que joue dans cette
mobilité la structure financieére des groupes. Nous décrivons a travers ces marchés
internes de groupe une forme qu’y prend la cohésion inter-entreprises, voyons
maintenant leur fonctionnement plus en détail.

Une technique de quantification est ici crée, nous la décrivons dans la suite. Elle
permet d’observer dans un simple tableau la fagon dont la structure financi¢re des
groupes joue sur les flux de main d’ceuvre y existant. Cette technique présente 1’intérét
d’étre réutilisable pour I’analyse de toute structure multiplexe dont I’'une des relations
est hiérarchique, ou générative (ou, exprimé formellement, lorsque le demi-degré
intérieur de chaque sommet est plafonné a 1 et que les cycles sont impossibles).

Le graphe 4 est un exemple de la représentation d’un des 9.336 groupes repérés en
1999 (cf. tableau 1). Chaque cercle représente une entreprise, chaque fléche un lien
financier. La firme se trouvant & I’origine de la fléche est celle qui posséde plus de 50 %
du capital de celle qui se trouve a son extrémité. Chaque fléche pleine représente donc
un lien de contrdle (les fleches en pointillés représentent des participations inférieures
aux 50% définissant la situation de contrdle majoritaire). Toute entreprise ne peut €tre a
I’extrémité que d’une seule fleéche pleine (elle ne peut pas étre possédée a plus de
100%). La seule organisation qui n’est pas a I’extrémité d’une fléche est la «téte de

groupe » ; elle est représentée par un carré dans le graphe (ici « BG » est la téte de

groupe).
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Graphe 4 : un exemple de groupe.

Source : Delarre & Duhautois 2004.
LIFL

Ce qu’on voit apparaitre dans le graphique 1 est en fait une hiérarchie avec a son
sommet (au centre), la téte de groupe, et tout en bas (en périphérie) les sociétés filles
n’en contr6lant aucune autre. Tout mouvement professionnel entre entreprises dans ce
type de configuration hiérarchique peut y étre observé de facon simple et synthétique.
Prenons par exemple les organisations « AC » et « AW » toutes deux filles de « BJ »
(en bas au milieu). Si un salarié passe de « AC » & « AW » entre 1998 et 1999, on voit
que la caractéristique de ce mouvement est de se réaliser entre deux filles d’une méme
mere : elles ont donc toutes deux le méme ascendant hiérarchique direct (c’est-a-dire
leur mére « BJ »). Maintenant prenons un mouvement ayant lieu entre « A5 » et « BS »
(au centre du graphique). 1l a la méme caractéristique que celui que nous venons de voir
T «AS» et «B5 » ont également un méme ascendant hiérarchique direct, et un seul,

«BG », qui est leur mére. On dira alors que ces deux mouvements (de « AC » vers
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« AW » et de « A5 » vers « BS ») sont équivalents et que tous les mouvements de ce
type peuvent étre regroupés et dénombrés au sein d’une méme classe d’équivalence.

Qu’en est-il dés lors d’un mouvement ayant lieu entre « BR » et « BC » (en haut &
droite) ? Ces deux entreprises n’ont pas la méme mére et ne renvoient donc pas a la
classe d’équivalence que nous venons de présenter. Mais nous voyons qu’un autre lien
de parenté structurale les unit : « BR » est fille de « AL », qui est en fait une sceur de
«BC ». Or nous voulons ici retrouver leur ascendant hiérarchique commun (et nous
voulons qu’il soit le plus proche possible de chacune des deux sociétés) : il va donc
falloir aller le chercher un peu plus haut dans la structure, et celui qu’on trouve le
premier est « Bl ». Et ce « plus haut dans la structure » signifie simplement que nous
devons commencer a parler en termes de distances.

Ainsi quand un mouvement existe depuis « BR » vers « BC », le fait de chercher
leur ascendant hiérarchique commun le plus proche nous conduit a « B1 » qui se trouve
a 1 pas de distance de « BC » et & 2 pas de distance de « BR ». Et dans les deux cas
précédents, les distances aux ascendants hiérarchiques communs les plus proches pour
les couples de sociétés {« AC », « AW »} et {« AS », « BS »} étaient dans les deux cas
de 1 pas depuis la société de départ du salarié et de 1 pas depuis la société ou il est
arrivé. '

Nous adoptons alors 1’écriture suivante : le couple de distance a 1’ascendant
hiérarchique commun le plus proche pour un mouvement allant de « BR » vers « BC »
s’écrit {1,2}, celui concernant un mouvement allant de « AC » vers « AW » ou de
« A5 » vers « B5 » s’écrit {1,1}. Le premier chiffre donne la distance depuis la firme de
départ, le second depuis la firme d’arrivée. Il est a noter que les couples incluant un zéro
sont possibles : {0,1} désigne le cas d’un salarié passant de la mére a une fille, et {1,0}
celui d’un salarié passant la fille & la mére. Suivant la taille des groupes, ces distances
peuvent étre plus ou moins importantes : dans I’exemple donné ici, la situation la plus
extréme en terme de somme des distances est {4,3} pour un mouvement allant de la
firme « BR » vers la firme « AC » (leur ascendant hiérarchique commun le plus proche

étant « BS »).

En généralisant, tout mouvement professionnel ayant lieu entre deux sociétés membres

d’un méme groupe peut étre traduit en un couple de distances {x,y} a leur ascendant
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hiérarchique commun le plus proche'. Nous pouvons donc comptabiliser I’ensemble des
mouvements professionnels ayant eu lieu dans 1’ensemble des groupes frangais sur toute
la période dans un simple tableau, celui croisant la variable X et la variable Y du couple
de distances {x,y} depuis les firmes de départ et d’arrivée & leur ascendant hiérarchique
commun le plus proche. Un tel tableau produit par son croisement 1’ensemble des

classes d’équivalences possibles.

Ce tableau représente un résumé des configurations d’échanges prenant effet sur la
période et permet de répondre partiellement & la question que nous posons ici: quel
usage font les firmes membres des ressources disponibles dans le groupe ? Existe-t-il
des cloisonnements et quel est leur type ? Le tableau 3 donne le guide de lecture des
croisements<ns1:XMLFault xmlns:ns1="http://cxf.apache.org/bindings/xformat"><ns1:faultstring xmlns:ns1="http://cxf.apache.org/bindings/xformat">java.lang.OutOfMemoryError: Java heap space</ns1:faultstring></ns1:XMLFault>