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AUX ORIGINES DES LOGIQUES
DE CARRIERE.
NATURE ET FONCTIONS DES
CARRIERES INTERNES A SAINT-
GOBAIN (FIN XIX 5 — DEBUT XX

Résumeé

Cette recherche propose de comprendre les origlieescarriéres internes en étudiant le cas des calohgs
chez Saint-Gobain au tournant du 6iécle. La premiére partie propose une revuettiréiture des différentes
recherches qui pourraient expliquer la genése dealaiére en les liant aux définitions. En nous apgnt sur
des données qualitatives extraites des registrgsedsonnel, nous montrons 'émergence d’une pratidg
carriere interne caractérisée par une hiérarchidreries postes et un accés aux emplois hiérarcnigun
supérieurs par promotion interne. En I'absence églementation, cette logique de carriére interrexplique
tant par les raisons classiques proposées paittériture économique (baisse du turn-over, du dedt
'opportunisme, etc.) que par des décisions manafgs accompagnant la stratégie de I'entreprisenBaette
perspective, la mise en place de carriere chezdesptables se justifie par la gestion individuadistes besoins

des salariés.

Mots clés

Carriere interne, Comptable, Pratique de GRH.

From origins of logic of career.

Nature and functions of internal careers at SainteBain.

Abstract

This paper uses personal records at Saint-Gobaimutaerstand origins of internal careers of accoumts at
Saint-Gobain. It is shown emergence of this praetichby presence of hierarchy between positions amedrnal
promotion. The logic of career is explained both the classical reasons proposed by economic literat
(decrease of turnover and opportunism cost) and ragerial decisions. Finally, it is argued that inteal

career is justified by individual management of etopees’ needs.
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Un mouvement de grandeur et décadence caracténsedéle de la carriere interne au cours
des quarante dernieres années. Grandeur : lorgdaiflun modéle universel et vertueux de
gestion des ressources humaines des Trente Glesielevant s’imposer avec la propagation
de la logique industrielle (Kerr et alii, 1960). délence : lorsqu’au cours des années 1980
aux Etats-Unis et des années 90 en France, les &RHdonnent la notion de carriere au
profit de I'employabilité, du nomadisme, de la g@stde son projet professionnel (Falcoz,
2001). Les causes de ce mouvement ont été largeétadiées : la crise de 1973, la
financiarisation de I'’économie, la crise du syntiszae, du compromis fordien ou encore
celle du modéle bureaucratique. Autant de phénomgepliquant et se renforcant les uns
avec les autres.

Si le déclin de la notion de carriere est souvamndié (Abraham and McKersie, 1990, Capelli,
1995, 1999, Jacoby, 1999, par exemple) et parféimendiscuté (Royal, 2003) a l'inverse les
logiques prévalant a son apparition semblent masesiiMiles et Savage, 2004, 79). Cette
étude ambitionne de comprendre comment et pouldguogique de carriere se construit. A
cette fin, elle prend appui sur I'étude du cas slgices comptables d’'une grande entreprise
francaise : Saint Gobain.

Nous procederons en plusieurs temps. Nous proptsef@bord un cadrage théorique qui
permette a la fois de définir la carriére, de Liie dans un courant de recherche et de
présenter notre méthodologie (1). Dans une deuxpartée, nous présenterons notre étude de
cas Saint-Gobain (2). Une derniere partie propogeeadiscussion des résultats a partir de la

littérature existante (3).

1. La carriere interne : définitions, théories, méthodologie

Dans cette premiére partie, nous procederons ent&nmps : nous reviendrons d’abord sur la
définition de la notion de carriere (1.1). Ensuiteus reviendrons sur les explications
théoriques pour présenter (1.2). Enfin, nous emdirs les conclusions méthodologiques pour
notre travail (1.3).

1.1. La carriere interne : notions et méthodologie

1.1.1. Définitions : carriere et carriere interne
Un consensus se dégage pour considérer la cacoarme « une suite de postes occupés par

un individu fagonnant sa vie professionnelle » (dhatl, 1998 et repris par Brown et alii,

3



2004, 6, Spilerman, 1977 et repris par Rosenfed®2140). Toutefois, I'étendue de cette
définition nous oblige a considérer plus préciséniatception de la carriere que nous
retenons pour cette étude. En effet, la notionadeére est ambiglie a deux niveaux au moins.
D’une part, comme le notent Brown et alii (2004)nbtion de carriére peut s’appliquer soit a
'ensemble des salariés soit a 'opposé, dans na semmun, aux seuls individus parvenant
aux sommets de la pyramide hiérarchique. Méme aine travaux prennent le parti de
traiter uniquement le cas de la carriere des Hdititgeants (Fellman, 2003), dans nombre de
travaux, c’est la premiere approche qui est reteneeserait-ce que pour comprendre par
comparaison pourquoi certains grimpent dans laaloéie et pas d’'autres. Ce sera également
notre choix ici. De méme, toutes les catégoriesopoafessionnelles ne sont pas étudiées de
facon similaire. Méme si la carriére peut s’appdigautant au monde ouvrier qu’au monde
employé, la plupart des travaux s’intéresse a cetende catégorie probablement parce que
la naissance des carrieres internes est tres iéHleades bureaucraties d’entreprises (Brown
et alii, 2004, 10-11). Ce sera également notrexctians cette étude.

D’autre part, la carriere peut également s’envisagggvant deux échelles : elle peut soit
désigner l'intégralité de la vie professionnelleurd’individu en tenant compte de ses
changements d’employeurs, mais elle peut aussicsiger sur la seule carriére effectuée au
sein d'une méme organisation. D’'un point de vue agénal, c’est évidemment la seconde
option qui sera ici retenue. Outre I'étude de i&f€ité ou non de l'outil de gestion carriére,
ce choix facilite le traitement méthodologique puien peut se fonder sur les livres du

personnel ou les fiches de carriere d’une entregkgas, 2010, 59).

1.1.2. Implications méthodologiques des définitions de la carriere
Ces choix de définition de la notion de carrier@nent un certain nombre de conséquences
meéthodologiques. Notons d’abord que le choix deaiaiere comme objet d’étude améne a
envisager des études a long terme et donc, soitrdeaux historiques, soit des travaux
longitudinaux.
Le choix d'une définition large de la carriere amean certain nombre de travaux a
privilégier des études de cas. Celles-ci peuvenuséier de deux facons. Soit lI'individu a
exercé au cours de sa carriere un certain nombrtéates exceptionnelles, ce qui justifie
'approche biographique. On retrouve ici par exempbute une littérature sur I'histoire du
patronat (Daumas, 2010). Une autre approche pesister au contraire a choisir un individu
représentatif d’'une catégorie difficile a étudi@test par exemple ainsi que I'on peut resituer
le travail de Corbin sur la vie du sabotier Pina@xrbin, 1995), méme si ce travail dépasse
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largement ce simple objectif. A c6té de ces redies@ssentiellement qualitatives, on peut au
contraire ne retenir qu’'un nombre tres limité dimhations pour un grand nombre
d’individus d’'une population pour faciliter un tr@ment statistique (Lemercier, 2005). Nous
reviendrons plus loin sur ces démarches.

Au contraire, se focaliser sur la seule carrieterire améne a d’autres choix. Une premiere
tradition francaise a consisté a se focaliser esirélations sociales (Pezet, 2001 et 2012). En
effet, en France, I'importance du réle de I'Etansld’organisation des carrieres rend ces
négociations déterminantes. Elles sont a la foéxpfession de certaines modalités de
relations sociales, et en méme temps, elles sedeecdidre au déroulement des carrieres.

Une deuxiéme option peut consister & utiliser éegmsements (Van Leuween et Maas, 2010).
Dans les pays anglo-saxons, il est par exempliséifiour reconstituer les carrieres, comme
par exemple celle des comptables de la fin du®$i¥cle (Edwards et Walker, 2007). Un tel
usage est malheureusement plus compliqué a effeetueFrance pour les populations
d’employés. En effet, les recensements de la mépugu& regroupent dans la méme
catégorie les employés de bureau et les boucharsi¢g, 2001, 44). D’autre part, il n'est pas
fait mention de I'entreprise ou le salarié exeres fonctions. Observer une carriere s’avere
des lors impossible dans le cas francais.

L'étude des carriéres peut, également, se faireeaud’'une organisation. Ces approches ont
été largement utilisées en France dans la fongtidslique (Le Bihan, 2011, Houte, 2011,
Beau et Schweitzer, 2011). A l'inverse, de tellesherches sur le secteur privé sont encore
inexistantes dans le contexte francais. Cela pést bien s’expliquer par I'histoire de la
fonction personnel (Fombonne, 2001). Elle n’exjs&s encore a la fin du XPxsiécle et la
tenue de registres d’état du personnel ou de fideesarriere n’a rien de systématique. Et
guand ils sont tenus, les données sont souvenmiplétes : registres incomplets, poste
occupé non precisé etc. Des lors, les travaux deerehes sont plus difficiles a mettre en
place et I'étude de cas d’'une entreprise portantesemble de ces salariés sur une période
donné se justifie.

1.2. Approches théoriques de la notion de carriére intere

1.2.1. Apports et limites des marchés internes
L’étude du mécanisme de la carriere dans I'entsepa souvent renvoyé au mécanisme du
marché interne de travail en s’inspirant de Doexirgg Priore (1971). La difficulté que posent

ces travaux est I'opérationnalisation de cetteomotie marché interne. Seltzer (2004) propose
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ainsi quatre caractéristiques pour définir les mm@santernes : « il existe un nombre limité de
porte d’entrée, les postes les plus élevés dah#&tarchie sont pourvues en interne plutét
gu’en externe, il existe une relation a long teen&e employeur et employé et le salaire et
les promotions sont déterminés par des regles sopeelles [...] plutbt que par des décisions
discrétionnaires » (239-240). On retrouve ces restélans d’autres travaux se situant dans ce
courant de recherche (Sundstrom, 1988, 425).

Cette littérature a donné lieu a plusieurs travdams le contexte anglo-saxon. Il s'agissait de
montrer dans quelle mesure dés la fin du %4¥cle, la carriére interne pouvait s’apparenter
dans les bureaux a un marché interne. Sundstro®8)1% montré dans un bureau de
statistigues a New York, puis quelques autres ortio#té le pas. Seltzer et Simons (2001)
puis Seltzer (2004) ont ainsi travaillé sur leschaes australiennes pour mettre en évidence ce
type de phénomeéne. Il en découle des analysest\dAsaontrer les apports et les limites des
carrieres qui s’assimilent aux marchés internesnsDé& méme perspective, d’autres
recherches ont mis en évidence les liens avecresg€arter et Savoca, 1991 et Seltzer,
2011). La variété de ces recherches permet de erapitaux Etats-Unis comme en Australie,
on peut mettre en évidence dés le XB{ecle des marchés internes dans les emplois de
bureau. Il en découle une discussion sur les appe@t marchés internes qui auraient justifié
sa mise en place (réduction des phénomeénes d'apygrie ou du turnover). Le postulat de
ces analyses est simple : les effets annoncésap#tiébrie des marchés internes étaient
attendus et justifiaient leur mise en place.

La difficulté de ce type de recherche est évidenmrdaxpliquer une réalité préexistante par
un cadre théorique. Ce type d’approche tend a ramarréalité a une situation archétypale,
en démontrant que les cas étudiés correspondentraanché interne. La preuve est alors
essentiellement fondée sur de seuls éléments tatdafice qui n’est pas sans poser question
(voir par exemple la critique de Jacoly et Shar@92 sur les liens entre mobilité du travalil
et durée d’emploi chez Carter et Savoca, 1991).

Ces difficultés se retrouvent également dans leslasions. Par exemple, Seltzer (2004) liste
ainsi les avantages des pratiques de carriere nenterréduction des phénomenes
d’opportunisme, réduction des taux de turnovemsglection des employés. S’il ne s’agit pas
de nier ces phénomeénes, ils ne sont pas tous Uiésrarchés internes. Par exemple, la
pratiqgue de rémunérations élevées pour les taareptables existe ainsi dés le XVIHiecle
chez nombre de commis de négociants européensn{de&002). Autrement dit, la lutte

contre les pratiques opportunistes existe déja, dant et n'est pas lié aux marchés internes.
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Cet exemple vient mettre en lumiére I'aspect statiges marchés internes. Certaines des
caractéristiques retenues sont bien plus anciel@iest par exemple le cas de la relation a
long terme qui caractérise largement dans I'hisgpaphie les relations entre commis du

négoce (Jeannin, 2002) ou de l'industrie (Worontd84) et les dirigeants.

Cette critique nous ramene plus généralement adeigles catégories postérieures pour
comprendre des pratigues antérieures. Les pratigleescarriere interne ressemblent

évidemment aux marchés internes. Néanmoins, leséi internes se construisent

progressivement et acquierent au fur et a meswediféérentes caractéristiques qui les

définissent aujourd’hui. Pour comprendre et analyse phénomeénes, il nous semble donc
nécessaire de ne pas partir de la définition ojpérsdlisée de Doringer et Priore pour

replacer la genése de la notion de carriere damsautexte historique. C’est ce que font des

approches d’inspiration plus sociologique.

1.2.2. La carriére interne comme mécanisme émergent
Les recherches sociologiques mettent I'accent ®wutrés phénomenes. Plutdt que de partir
d’'une définition a priori de la carriere, elles ptent une démarche plus inductive. C’est ainsi
gue Savage (1998, 79-84) datent de la période 1860-pour une entreprise anglaise de
chemins de fer (Great Western Railway) I'apparitias mécanismes de carriére. Dans le cas
de la banque d’Ecosse, McKinlay (2002, 598) datplnoméne de 1886Dans ces deux
travaux d’inspiration foucaldienne, I'étude desgores du meécanisme de carriere interne
permet de montrer comment la carriere interne ariboieé a forger les comportements
(Savage, 1998) et méme l'identité des salariés (Nlek, 2002). Néanmoins, les études en la
matiére demeurent rares et les origines de laétariterne largement méconnues (Miles et
Savage, 2004, 79).
Dans cette perspective, la carriere n’est plus iopls systeme de marché interne. Une
premiere conséquence est méthodologique : les ftutilésant les marchés internes sont
centrées sur la premiére moitié du %feécle, avec parfois quelques échantillons renmbrita
la derniére décennie du XPiécle. La carriére comme marché interne reviegtudier un
mécanisme déja stabilisé, quand les approcheslagicjoes questionnent I'évolution de ce
mécanisme. C’est par exemple ce que proposent|Stbabi (1996) dans le cas de la Lloyds
Bank entre 1890 et 1970. Le questionnement est daticalement différent : I'un porte sur

les origines, la nature et les effets du mécanguaad le deuxieme ne peut porter que sur les

1 'Un chapitre de Jacoby (1984, 23-24) corroboredzes pour les Etats-Unis mais sans donner d’exempl
d’entreprise a I'appui de sa thése.
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effets. Comme la carriere interne n’est plus défeipriori, ces travaux permettent de mettre
en avant les apports du mécanisme a ces débutsu Lles effets de la mise en place de la
carriere interne sont déduits de la théorie dassafproches de type marchés internes, les
approches plus sociologiques permettent de metiravant les apports du mécanisme par

rapport a ce qui préexistait.
1.3. Méthodologie de recherche

La question de recherche que nous nous proposorsiidee consiste a comprendre les
origines de la carriéere interne dans une grandecpde francaise, Saint-Gobain. Cette
recherche implique la mise en place de deux étagebord, définir cette notion de fagon
opérationnalisable et ensuite d’en montrer les®ffe

Nous nous proposons ici de la faire dans un coaté=aincais, celui de I'entreprise Saint-
Gobain. Comme il a été indiqué, le travail porte sme période (1870-1935) ou les
entreprises n'ont pas de fonction personnel (otsaeulement a la fin de la période) et ou les
contraintes légales sont inexistantes. Pouvoiatiay sur une période aussi longue et sur une
pratique émergente rend ce cas particulieremeétessant dans le cas francais. De plus, il

permet de comparer le cas francais avec des eisgs@mnglo-saxonnes.

1.3.1. Présentation de I’entreprise Saint-Gobain
La manufacture des glaces de Saint-Gobain nai6&5. Lette création s’inscrit dans le cadre
de la politique mercantiliste de Colbert et n’es$ jsolée : d’autres manufactures célebres (les
Gobelins ou Aubusson pour les tapisseries ou Sere$VIlI°® siécle pour la porcelaine par
exemple) apparaissent a quelques années d’intentatibjectif (pour Saint-Gobain) est de
créer des entreprises nationales a méme de concerrées productions italiennes ou
hollandaises, alors dominantes dans le secteurmgldess. L'entreprise existe aujourd’hui
encore, et propose de riches archives. Elle setipmse comme l'un des principaux
fournisseurs de matériaux et notamment la glacerie.
Sur la période 1870-1935, Saint-Gobain est présentleux types d’activités : la glacerie, le
secteur historique, qui croit lentement et la chingn pleine croissance. Ainsi, en 1870,
d’apres Daviet (1983, tome V, 1631-1638), la gleceeprésente plus de 70% du chiffre
d’affaires et les produits chimiques moins de 3@%.1913, la proportion s’est inversée (et
pourtant, le chiffre d’affaires des glaceries eleun absolue a presque triplé entre temps).

Cela se traduit par une augmentation du nombrealaiésements et une internationalisation



de I'entreprise qui implante dés la fin du XiXiécle des sites de production en Allemagne,

puis en ltalie, en Autriche-Hongrie etc. (Davie233).

1.3.2. Les archives mobilisées
Notre travail porte sur les archives du personmdles-ci sont constituées de registres du
personnel.
Nous avons travaillé sur deux registres différeiés premiers sont les états du personnel, ils
sont tenus annuellement entre 1873 et 191 indiquent chaque année nominativement les
employés, site par site, service par service. Qeéisentation des registres se préte bien a une
analyse du processus de bureaucratisation puisgque peut analyser l'augmentation
guantitative du nombre de comptables. Toutefois,&ts du personnel souffrent de deux
faiblesses : d’'une part, la présentation par ameéicilite pas I'étude des carrieres. Pour les
reconstituer, il faut reprendre une méme persohmecbercher dans I'état du personnel pour
comprendre ses changements de postes. Outre éssegue cela peut entrainer, certaines
confusions sont possibles quand plusieurs persopogant un méme nom (probablement
d’'une méme famille) travaillent dans le méme se&viD’autre part, certaines annees
manquent dans les archives, limitant une étudeitlasigale. Dans ces états du personnel,
nous avons procédé a des sondages décennaux éshailedt-a-dire le relevé systématique
du nom de comptable, de sa fonction et de sondetravail pour les années 1873, 1883,
1893, 1903 et 1912.
La deuxieme source que nous avons mobilisée patengallier les défauts de la premiere. Ce
document établi en 1935 permet de remontrer pltsieentaines de carriéres depuis £870
Ce document facilite donc I'étude des promotiong &n fournissant des carrieres complétes.
La présentation ne permet pas de connaitre en Beteambre de salariés chaque année, mais
cette donnée nous est fournie par les états domees Nous avons ainsi pu reconstituer 355
carrieres entre 1870 et 1935 chez les comptabl&zauhe-Gobain.
Nous avons fait le choix de travailler non seuletmsur les comptables travaillant sur la
période 1870-1912, mais aussi sur la période aliégi nombre de comptables qui
commencent leur carriére avant 1912 la poursuigans I'Entre-deux-guerres. Le tableau ci-

apres résume ces deux sources :

2112 a1L41.
3 CSG Hist 000029 000147 (Glaceries) et CSG Hig0@0 000148 (Produits Chimiques). Archives Saint-
Gobain.
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Nom de la source Etats du personnel Fiches demezko

Période 1873-1912 1870-1935

Unité de classement Année (relevé exhaustif |deslarié (relevé de la carriere du
salariés chaque année) salarié depuis son entrée a Sajnt-

Gobain

Informations disponibles Nom, prénom, poste occupdm, prénom, poste occupe, lieu|de
lieu de travail, salaire travail, salaire

Limites de la source Possibilité de recoupement|dds permet pas de retrouver toutes
informations dans le temps les carriéres

Usage Mesure de la bureaucratisation Mesure deéresr

Tableau 1 — Sources mobilisées

A partir de ces données, nous proposerons a laufoiraitement statistique des données
collectées et nous les illustrerons par des casgigui illustrent les phénomeénes les plus
notables.

2. Le cas Saint-Gobain
Cette partie revient sur le cas Saint-Gobain. Reprse les quatre caractéristiques dérivées de
Doeringer et Priori (1971) et mobilisés par Surust(1988) et Seltzer (2004) : « il existe un
nombre limité de porte d’entrée, les postes les plavés dans la hiérarchie sont pourvues en
interne plutdt qu’en externe, il existe une relativlong terme entre employeur et employé et
le salaire et les promotions sont déterminés parrélgles impersonnelles [...] plutdt que par
des décisions discrétionnaires » (Seltzer, 2009,221).
Les deux derniéres posent des difficultés danruats. La relation a long terme n’est en rien
une nouveauté, mais un héritage des liens quiaigistsdes le XVIIi siécle teneurs de livres
et dirigeants Ce lien s'atténue méme probablement du fait deginentation des taux
d’encadrement administratif dans les entreprisebdkdin, 2008). La présence de regles
impersonnelles n’est en rien établie dans notreNags n’avons pas trouvé d’archives allant
dans ce sens, mais probablement, est-ce la le gignéa pratique est émergente et ne se met

en place qu’ultérieurement.

* Si I'on remonte au XVIA siécle, on retrouve évidemment un caissier ou emngis travaillant pendant
plusieurs décennies pour la méme entreprise. @astexemple le cas des caissiers. Geoffrin travaifir

exemple 47 ans (1701-1748) au méme poste pour-Gaioain (1L1 Bis). La différence avec les pratiqdes
XIX ¢ siécle tient a I'absence de progression. Il est car'il y ait une progression, les salariés trbamai des

décennies au méme poste ou n’hésitant pas a kemguapidement. C’est ainsi le cas du caissier Dupui ne

reste qu'en 1695 ou du premier teneur de livreRamjuemont, qui ne reste qu’entre 1775 et 1771 @ik).
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Les deux premieres dimensions correspondent dayaritace que nous avons observe. Le
nombre limité de porte d’entrée dans I'entreprigirita néanmoins d'étre précisé. Ce qui se
joue dans notre cas n’est pas un nombre limitéode @’entrée mais bien l'identification de
ces portes d’entrée. Autrement dit, cela impliqaesintéresser a la facon dont I'échelle des
postes est concu. Dans la premiére section, naus attacherons donc a préciser dans quelle
mesure la carriere interne correspond a cette itdéfin(2.1). Puis, nous montrerons les

fonctions de la carriere (2.2).
2.1. Définition opérationnelle de la carriére interne

Deux dimensions nous paraissent distinguer lesqgoied de carriere a Saint-Gobain. La
carriére interne que I'on observe a partir de tadii XIX® siécle impliqgue donc I'existence
d’'une hiérarchie clairement définie entre les posie sein de I'entreprise pour gu’elle puisse
s’organiser. Elle implique aussi I'existence d’udi@ision du travail entre les différentes
taches qui permettent de concevoir des postes saifceCe sont ces deux éléments qui

ressortent clairement du cas Saint-Gobain comms altans le montrer.

2.1.1. Lahiérarchisation comptable a Saint-Gobain
Le recensement des effectifs comptables (voir Jnégrége de fortes disparités d’emploi.
Nous avons relevé une soixante de dénominationdoipdrés proches que nous pouvons

synthétiser en quatre catégories :

11



Catégorie synthétique

Dénomination utilisée dassdgistres

Chef comptable

Chef
Chef de bureau
Chef de comptabilité
Chef comptable

Caissier

Chef caissier
Caissier

Payeur

Comptable

Premier comptable
Comptable

Comptable magasin

Employé comptable

Employé
Ecritures
Ecritures magasin
Employé a la comptabilité
Employé aux écritures
Employé aux écritures de ventes
Ecrivain
Scribé...

Tableau 2 — Catégories synthétique des emplois cotaples

Les catégories proposées ci-dessus ne sont pastldu hasard. Elles reprennent d’abord les

principales distinctions proposées dans les mammisptables. Les quelques ouvrages de

'époque, proposant une description de la hiératcteprennent des catégories semblables

(Labardin, 2012) :

® Nous avons limité le détail des fonctions caraieds années, dans certains services, le compstidentifié
par rapport a un secteur (les glaces par exempie)tache précise (la facture par exemple) et dinsuite. Il

en découle des fonctions nombreuses qui ont étéupées sous I'expression « employé a la comptialsili
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Séparation entreChef comptable commeCaissier comme tache

conception (comptablg)chef de bureau autonome

D~

et exécution (employ

comptable)

Rees-Lestienne (1816Hubert (1854, 101) Dictionnaire du commerce
préface, p.vi) (1837, 412)

Dictionnaire du| Savigny (1914, 9-11) Guilbault (1865, 136)
commerce (1837, 627)

Léautey et Guilbault Lefebvre de Chateaudun
(1889, 27-28) (1882, 89-90)

Léautey et  Guilbault
(1889, 29-30)

Tableau 3 — Hiérarchie comptable prévue par les marels comptable du XIX siécle

La logique de carriere de ces différentes fonctiessla suivante : le départ est un poste
d’employé comptable au plus bas de la hiérarchetteCcatégorie pourra d’ailleurs étre
affinée, certains titres (aide-comptable) sembilalos prometteur que d’autres (facturier).
Aprés quelques années, I'employé comptable peutresmlevenir comptable et finir sa
carriere comme chef-comptable ou, a défaut, conaissier.

Si I'on postule que le salaire exprime une difféerde statut entre les fonctions, nous
pouvons utiliser les données relevées pour mettrévaence cette différence. L'existence
d’une hiérarchie entre ces postes peut étre dégmptr une régression linéaire suivante :
SALi = 0AGEi + BCHEFi +yCAISi + ACOMi + pi + &i (la catégorie employé comptable est
considérée comme référence)

L’étude des salaires montigteris paribusla présence de 4 niveaux.
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Sign.| Coefficient non N
standardisé (A

Année 0,000 10,312 2169
Age 0,000 56,919 2169
Emploi
Chef comptable 0,000 2105,661 145
Caissier 0,00( 631,079 54
Comptable 0,000 342,370 304
Employé Référence Référence 1666
comptable
Constante 0,000 -19406,51

Tableau 4 — Déterminants des salaires (Régressiornultiple)

Nous nous sommes fondés sur le second relevé (delui935) pour construire cette
régression. Plusieurs raisons expliquent ce chaldabord, il existe plusieurs livres de
personnel manquant, ce qui aurait empéché la reedim de certaines années. Ensuite, la
présentation sous forme de carriere et non d’'étgietsonnel évite les confusions quand on
retrouve deux noms de famille similaires. Pour raiim la comparaison des données, nous
avons retenu uniguement les salaires avant 191pétiade étant caractérisée par une faible
inflation, nous avons conservé les salaires réelgetenant le rang de 'année comme variable
de contréle.

Au seuil d’erreur de 1 %, nous constatons que ktipa hiérarchique est significativement
associée au niveau de rémunération sous contrdlégieet de I'année. Plus précisément, la
régression permet de mesurer I'écart de salaire das différentes positions. Ainsi, un
comptable se verra attribuer un salaire de 342c$rasupérieur a celui d'un employé, un
caissier 631 et un chef-comptable 2 105. Ces nweusalaire confirment la position du

caissier qui se situe entre le comptable et le-chafptable.
2.1.2. Le passage d'un poste a un autre

Le deuxieme élément & montrer est le fait que lemptions se font en interne dans le service
comptable. Pour cela, le plus convaincant nous kEeétbe de reprendre les postes de chef-

comptable, comptable et caissier pour montrer comsierganise la carriere.
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Chef- comptabfel  Caissier | Comptable Employé
Aucune ancienneté 4 3 20 232
Entre 1 et 5 ans 7 2 16 79
Entre 6 et 10 ans 6 1 19 54
Entre 11 et 20 ans 19 4 24 29
21 ans ou plus 14 10 10 18
Ancienneté moyenne 15 ans 5 mojsl8 ans 2 mois9 ans 9 mois3 ans 10 mojs

Tableau 5 — Ancienneté a la premiére prise de forion

Si I'on reprend les chiffres en pourcentage, I'ancieté nécessaire, les différences entre les

différentes fonctions paraissent plus marquantesren

Chef- comptable Caissier Comptable Employé
Aucune ancienneté 8% 15% 23% 56%
Entre 1 et 5 ans 14% 10% 18% 19%
Entre 6 et 10 ans 12% 5% 21% 13%
Entre 11 et 20 ans 38% 20% 27% 7%
21 ans ou plus 28% 50% 11% 5%
Nombre d’observations 50 20 89 412

Tableau 6 — Ancienneté a la premiéere prise de forioh (en pourcentage)

Ces chiffres démontrent parfaitement la mise ecepldes logiques de carriere interne : la
fonction la mieux rémunérée (chef-comptable) esemie dans 92% des cas par promotion
interne, ce chiffre diminuant avec les fonctions Imoins élevées. Plus la position
hiérarchique est élevée (c'est-a-dire plus le salkest éleve), plus elle est pourvue en interne,
venant ainsi définir la notion de carriere interne.

La notion de carriere interne, a ses débuts a-&ubain, a donc une double caractéristique :
elle implique une hiérarchisation et une différation des fonctions en quatre grands niveaux
(chef-comptable, comptable, caissier, employé cabip}, méme si cette distinction est
encore trop floue pour étre normalisée tant auanivdes dénominations que du contenu
précis du travail L'autre caractéristique est assurément le resrei interne qui s'impose
de facon écrasante au fur et & mesure que 'oav&dlans la hiérarchie. Il reste & comprendre

I'apport de ce dispositif pour Saint-Gobain.

® Les chiffres ne sont indiqués qu'aprés 1900 cantdes échantillons sont souvent faibles. D'apéme, en
dessous de cing personnes, les moyennes ne santigages, n'étant pas représentatives.

" Nous n'avons trouvé aucun document définissantdelses associées & chaque fonction. La pratiquelse
donc émerger de chaque établissement, et la staupdes fiable pour la caractériser est probabldrnehie des
manuels comptables.
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2.2. Les usages de la carriére interne a Saint-Gobain

L’analyse des pratiques de gestion de carriereirt-Sabain nous parait obéir a un double
effet, 'un quantitatif et I'autre plus qualitatif.

2.2.1. Fixer la main d’ceuvre
Le processus de bureaucratisation a Saint-Gobauose de fixer la main d'ceuvre et de
combler des besoins croissants en nombre de saldtg carriere interne concoure,
précisément, a cet objectif.
Le premier objectif est clairement quantitatifsiagit de pourvoir un nombre de postes tres
importants que met en évidence I'étude des effedsfl'entreprise :

1873 1883 1893 1903 1912

Employés | Ouvriers| Employés Ouvriefs Employgs Ousrie Employés| Ouvriersy Employds Ouvrigrs
Adm.
Centrale 25 0 93 ( 160 D 290 1 361 0
Glaceries 324 4143 29p 3591 281 3735 342 322 500 5354
Produits
chimiques 208 2844 198 1968 1%2 3064 225 5[F33 265 406
Dépdts 84 173 127 151 120 12 114 79 99 84
Autres
industries 24 43 42 479 ap 594 0 0 23 48
Total 665 7202 755 6189 756 7465 i 95335 1248 3107
Part 8,45% 91,559 10,87% 89,130 9,18% 90,82% 9,24980,76% 10,13% 89,87%

Tableau 7 — Evolution des effectifs ouvriers et enipyés a Saint-Gobai
Mis a part, 'année 1883 marquée par un reflux @octurel du nombre d’ouvriers, la part des
employés augmente lentement sur la péfiod@ette augmentation confirme les travaux
d’histoire sociale (Zerner, 1985 et Gardey, 1995i) dpte du dernier tiers du XIXe siecle
I'essor de la catégorie sociale d’employé.
Le détail des données permet de mieux comprendredroméne de bureaucratisation. |l est
d’abord le reflet de la constitution de I'admin&ton centrale : de 25 employés en 1873, on
passe a 361 en 1912. L'administration centraleespond au secrétariat général ainsi qu’aux
directions générales et commerciales des prodhitsigues. Si, au début, le secrétariat
général forme I'essentiel du personnel de I'adntiaieon centrale, les directions des produits
chimiques prennent une importance croissante avesrips :

8112, 1L12, 1L22, 1132 et 1L41. Archives Saint-Gisha

° Note sur la crise de 1873, Saint-Gobain, commeidmap d’autres entreprises francaises, connaitdadg

dépression (1873-1896) et voit son chiffre d’affaistagner pendant deux décennies : le chiffréaita$ atteint
un pic a 45276000 francs en 1873 puis décroit pewtabiliser pendant une quinzaine d’années (Da9&3,

1631-1639). Il faut attendre 1890 pour que le chitf'affaires dépasse celui de 1873 et I'entrepr@®mence
alors vingt années de forte croissance. Dans aadit@mns, il n'est guére surprenant de voir déceoié nombre
d’ouvriers entre 1873 et 1883. Contrairement auxiets (payés a la journée), le turn over des eygddpayés
au mois) parait moindre, ce qui rend plus diffidié&r diminution en période de crise (voir par ep@nes

pratiques de Renault, Gardey 2001, 207). Dans erditons, 'augmentation de la part des employassd
I'ensemble des salariés entre 1873 et 1883 penaly'ser comme un effet d’inertie.
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1873 1883 1893 1903 1912
Secrétariat général 25 42 57 92 96
Directions des
produits chimiques - 51 103 199 295
Administration
centrale 25 93 160 291 361

Tableau 8 — Evolution des effectifs de I'Administréion Centrale®®

hY

La constitution d'une direction des produits chiodg correspond a un déclin de
I'encadrement administratif dans les établissememtsme le montre les taux d’encadrement

administratif calculés d’aprés le tableau 1.

1873 1883 1893 1903 1912
Glaceries 7.25% 7.59% 7% 8.42% 9.93%
Produits chimiques 6.82% 9.14% 4.73% 3.78% 3.97%

Tableau 9 — Taux d’encadrement administratif dansés établissemen

Si I'on ajoute aux employés des établissements mhesluits chimiques (I'équivalent
n’'existant pas pour les glaceries), ceux travdillan siege a la direction des produits
chimiques, on arrive a des taux d’encadrement adtratif plus proche entre glaceries et
produits chimiques :

1873 1883 1893 1903 1912
Glaceries 7.25% 7.59% 7% 8.42% 9.93%
Produits chimiqueg 6.82% 11.23% 7.68% 6.89% 8.04%

+ directions des
produits chimiques

Tableau 10 — Taux d’encadrement dans les activitégaceries et produits chimique¥

Comme le résume Daviet (1983), « [entre 1880 eDl9ily a donc gonflement quantitatif,
amélioration qualitative, mais non changement deiciires » (251). Derriére cette
augmentation, on est évidemment tenté de voir latégoen puissance du siege social qui
cherche a multiplier ses moyens de controle ddérdiits établissements. Dans une période
ou les technologies de contréle a distance sordrenimmitées (Yates [1989]), les procédures
administratives et particulierement les procédemaptables semblent le moyen de s’assurer
de la conformité des pratiques par rapport a ldigoé de la maison mere.

Il faut donc a la fois recruter et conserver sors@enel. De ce point de vue, l'invention de la
carriere interne constitue un moyen de conservesalarié en récompensant dans la durée
limplication des salariés. Le mécanisme fonctio@nplusieurs niveaux : il permet d’abord
d’entretenir la majeure partie des salariés dagspbir d’obtenir un jour une promotion (et
donc une position hiérarchique et un salaire sapéyill incite donc les salariés a rester dans
I'entreprise, cette pratique étant d’autant plusefgi d’autres entreprises la mettent également

en place.

10712, 1L12, 1L22, 1L32 et 1L41. Archives Saint-Gisha
1 | pid.
12 | pid.
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La carriere constitue également un levier puispant attirer de nouveaux salariés. En effet,
certains peuvent rentrer comme employé avec consperede gravir un ou deux échelons

hiérarchiques. La-aussi, la carriére permet de eélonne motivation aux salariés.

2.2.2. Une gestion individualisée des besoins
Le second apport des dispositifs de carriere estgastion individualisée des besoins. Cette
différenciation peut s’analyser a trois niveauks’agit d’attirer et de conserver le maximum
de profil difféerent et de s’assurer de la bonnearéion des individus dans I'ensemble des

établissements de Saint-Gobain.

Attirer des jeunes prometteurs : les aides-comgetabl

Pour bien comprendre ces profils, il faut préclaetatégorie d’employé comptable. Tous les
employés comptables n’occupent pas, loin s’en fi@gtmémes fonctions. On distingue par
exemple les aides-comptables des employés auxirésiitdes facturiers, des commis ou des
employés comptables. Derriere ces dénominations, remouve des rémunérations
globalement homogénes mais des potentiels de iaradicalement différents.

L’homogénéité peut se démontrer par les moyennesldéee :

Employé Commis Aide-comptable  Factures Ecritures
Salaire moyen
2 303 2 054 2 194 1880
1870-1914
Salaire moyen
14 494 12 989 11 494 10 894
1919-1935

Tableau 11 — Moyenne de salaires des employés coatges

Le potentiel de carriere peut s’étudier sur lecfiams exercées a la fin d'un poste. Le tableau
qui suit décompose la catégorie d’employé comptableing catégories :
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Employé Commis Aide-comptable| Factures Ecritures|
Nombre d’'observations 136 25 64 22 219
Inconnue®® 39,71% 16,00% 34,38% 27,27% 18,26%
Disparu pendant la guerre 0,74% 12,00% 7,81% 0,00% 6,85%
Disparu aprés guerre 0,00% 4,00% 1,56% 4,55% 1,37%
Aprés 1923 0,74% 0,00% 0,00% 0,00% 0,91%
Apreés 1935 38,24% 0,00% 25,00% 22,73% 9,13%
Départ momentané 5,15% 24,00% 12,50% 18,18% 22,83%
Mobilisé 2,94% 20,00% 7,81% 13,64% 15,98%
Service Militaire 2,21% 4,00% 4,69% 4,55% 6,85%
Départ 10,29% 0,00% 7,81% 31,82% 10,50%
Licenciement 0,74% 0,00% 3,13% 9,09% 0,46%
Départ volontaire 4,41% 0,00% 1,56% 4,55% 1,37%
Retraite 4,41% 0,00% 3,13% 18,18% 6,85%
Mort (hors la période de guerre) 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,91%
Autres départs 0,74% 0,00% 0,00% 0,00% 0,91%
Changement de poste 33,09% 56,00% 43,75% 22,73% 43,38%
Poste de chef comptable 0,74% 0,00% 1,56% 0,00% 1,83%
Poste de comptable ou de caissier 8,82% 16,00% 18,75% 0,00% 4,11%
Poste équivalent 2,21%  16,00% 3,13% 13,64% 3,65%
Autre poste comptable (garcon de
bureau, secrétaire etc.) 1,47% 8,00% 3,13% 4,55% 6,85%
Poste administratif 19,85% 16,00% 17,19% 4,55% 26,94%
Changement de lieu 11,76% 4,00% 1,56% 0,00% 5,02%

Tableau 12 — Causes de départ ou de changementspdstes pour les employés comptables

Ce tableau permet de faire ressortir le potengetatriere des aides-comptables : plus de 20%
d’entre eux changent de poste pour un poste midagép Ces chiffres sont nettement
supérieurs aux autres postes. lls sont un peu ndeil®% chez les employés, a peine plus de
5% chez les employés aux écritures et ce cas esenmxistant chez les facturiers. Seuls les
commis se rapprochent des aides-comptables, namisres élémentSparaissent expliquer ce

chiffre élevé.

311 nous faut ici préciser la catégorie inconnuéle Eegroupe toutes les causes qui ne sont pasciepient
indiquées, mais on peut facilement les lier & dém@ments. Les causes inconnues traduisent probabida
guerre et la grippe espagnole d'une part et quslgoecis statistiques liées aux états du persamdi923,
quelques salariés disparaissant des états du petssans raison indiquée. Enfin, on ne peut sa®igue sont
devenus les employés qui travaillent encore a Saafitain en 1935.

14 Deux raisons peuvent expliquer ce phénomeneained’part, le nombre d'observations est limite (le
pourcentage est donc moins significatif) et d’apiaet, la fonction de commis disparait apres 18l4sulte de
ce dernier fait une sous-évaluation de la catégodennue (pas de commis dont on ne connait psgrteaprés
1935) et donc une tendance a la surévaluationttesgements de poste.
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Un autre élément vient étayer le potentiel de eegrgue revét I'aide-comptable : la faible

durée d’activité sur un poste pour I'aide-comptable

Employé | Commis| Aide-comptabl¢ Facturier Ecritures
Longévité moyenne 6,63 12,67 6,34 5,86 6,97
Tableau 13 - Longévité moyenne en poste pour les ployés comptables

Les aides-comptables restent donc quelques anaaksrent a leur poste et peuvent espérer
(en tout cas plus que les employés comptables, oydplaux écritures ou facturiers) une
promaotion.

L’aide-comptable présente donc un potentiel dei@arplus important qui permet a Saint-
Gobain d’attirer sur cette fonction des jeunes patbeurs (cf. tableau 13 pour les moyennes
d’age qui confirment ce fait) en leur laissant embir une promotion, sans avoir a les payer
immédiatement au salaire d'un comptable. De cetpdénvue, le poste d’aide-comptable
constitue un levier pour attirer des jeunes sagiémetteurs.

Le potentiel de carriere peut se vérifier par lefiprdes individus qui exerce la fonction
d’aide-comptable. Aprés avoir exercé quelques aneée fonctions d’aide-comptable, le
salarié peut espérer une promotion dans le dondgni@ comptabilité (c’est-a-dire devenir
comptable, voir méme chef-comptable). Les registhespersonnel permettent de retracer

certaines carrieres qui, de ce point de vue, maiexemplaires.

Louis Roche, né en 1879, rentre a Saint-Gobain a@simple secrétaire.
Il devient aide-comptable en 1897 a Nantes pui$ faée son service
militaire en 1899. A son retour en 1902, il redexiaide-comptable a
Saint6fons jusqu’en 1908. Il est promu comptablé®9P a Nantes et
change d’affectation a Saint-Bel en 1912. A la enge la guerre, il finit
chef comptable a Saint-Bel apres 1915.

Pour d’autres progressions de carriere, il estsgire de passer par des services en dehors de
la comptabilité. Devenir garde-magasiest, & Saint-Gobain, une fonction passerelle entre

différents échelons comptables.

Conserver les salariés ageés : I'exemple du caissier

La ou l'aide comptable visait a attirer des satgrié poste de caissier sert a conserver des

salariés dont le potentiel de carriere est linmitéjs ou I'ancienneté est la plus forte : 18 ans et

15 Voir par exemple la carriére de Charles Bernaédem 1884, rentré en 1911 a Saint-Gobain (sitealaréc)
comme aide-comptable jusqu’en 1914. Il devient a@1¢18 garde-magasin (site de Balaruc) avant denitev
chef-comptable (site de Bayonne) aprés 1926.
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2 mois, soit davantage méme que les chefs-comgtablsommet de la hiérarchie (tableau 5).
Sans grande surprise, 'dge moyen des caissiergoste est élevé (46 ans et 8 mois),

dessinant clairement le portrait d’'un salarié erdf carriére.

Chef- o Employé
Caissier Comptable
comptable

Age moyen en
. 45 ans 8 mojs 46 ans 8 mojs 39 ans 8 mois 35 ans 2 mojs
poste

Commis® |Aide-comptable Facturier’ | Employé aux

écritures

Age moyen en
31 ans 6 mojs32 ans 11 mois 48 ans 4 mojs 34 ans 2 mojs

poste

Tableau 14 — Age moyen en poste selon les fonctions

Le profil du caissier semble des lors relativemeimple : limité pour des raisons de
compétence, ils ont néanmoins une ancienneté damiseprise et un lien de confiance.
Comme le note Deschamps (1909) dans une compardésofonctions de comptable et de

caissier :
« si I'inscription au livre de caisse peut étradgiar toute personne, I'inscription au grand livre
des articles de reglement ne peut étre confiée upgdpersonne tres versée dans la science des

comptes. » (p.265)
Dit autrement, 'emploi de caissier requiert desipétences moindres que celui de comptable

alors que ce dernier est moins payé. La différeamtee les deux (et qui peut expliquer le
salaire plus élevé du caissier) est la confiana# doit bénéficier le caissier : c’est lui qui
manie les fonds (paiement des salaires des ouwriedes fournisseurs) et les faits divers de
'époque sont suffisamment nombreux pour rappedsrrisques de prévarication (pour un
exemple, cf. Americi, 2005).

Face a cette nécessité de confiance, le profil atééce du caissier parait idoine. Resté
longtemps dans l'entreprise, le temps a permis &eler (ou du moins le croit-on) sa
véritable nature. Il en découle une confiance caitstqui doit pouvoir bénéficier au salarié,

désormais mieux payé et a I'entreprise (prémunit@mme le risque de prévarication).

'8 La jeunesse relative des commis peut s’expliqaerum biais : il n’y a plus de commis dans I'erdeix-

guerres, ce qui tend a diminuer 'age moyen desn@ismEn effet, 'Age moyen des salariés dans leoogér
1870-1914 est sensiblement moins élevé que dapériade 1918-1935. A titre d’exemple, I'écart deyerne

entre les sous-périodes va de deux ans pour les-a@mptables a plus de quatre ans pour les aaissie

7 'age élevé des facturiers peut s’expliquer desiglurs fagons. L'échantillon de carriéres est &of. tableau
11). Ensuite, le poste de facturier n'existe pamnaVEntre-deux-guerres, ce qui tend, a l'invedss commis a
surestimer 'dge moyen par rapport aux autres fonst || n'empéche que ces éléments n’expliquertro
petite partie de cet écart. Il semble que ce paistété utilisé pour placer des salariés ayant dég grande
ancienneté comme sanction.
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Pierre Briangon, né en 1870, aprés 20 années damzté a Saint-

Gobain, devient caissier, il y restera au moinsabbées. Il débute sa

carriere de copiste en 1889, puis devient aide-dabip en 1895 et

comptable en 1898 a Saint-Bel. A partir de 1908¢dupe le poste de

caissier jusgqu’au moins 1923.

La fonction de caissier correspond typiquement a fim de carriere comme l'atteste les

raisons pouvant expliquer les changements de pesteaissiers :

Chef - Employé
comptable Caissier Comptable comptablé®
Nombre d’observations 56 21 102 466
Inconnue 42,86% 38,10% 24.51% 27,04%
Disparu aprés guerre 1,79% 4,76% 0,98% 1,29%
Aprés 1923 0,00% 0,00% 0,98% 0,64%
Aprés 1933-1935 35,71% 33,33% 19,61% 19,96%
Autres raisons 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
Départ momentané 7,14% 9,52% 9,80% 16,09%
Mobilisé 7,14% 9,52% 9,80% 11,16%
Service Militaire 0,00% 0,00% 0,00% 4,94%
Départ 30,36% 23,81% 10,78% 10,52%
Licenciement 0,00% 0,00% 0,00% 1,29%
Départ volontaire 1,79% 0,00% 1,96% 2,36%
Retraite 23,21% 23,81% 7,84% 5,79%
Mort (hors la période de guerre) 3,5T% 0,00% 0,98% 0,43%
Autres départs 1,79% 0,00% 0,00% 0,64%
Changement de poste 5,36% 19,05% 48,04% 40,13%
Poste de chef comptable 0,00% 4,76% 20,59% 1,29%
Poste de comptable ou de caissier 3,57% 0,00% 6,86% 7,94%
Poste équivalent 0,000% 4,76% 4,90% 4,29%
ﬁ\utre poste cpmptable (garcon de 0.00% 0.00% 0,98% 4.72%
ureau, secrétaire etc.)
Poste administratif 1,79% 9,52% 14,71% 21,89%
Changement de lieu 14,29% 9,52% 6,86% 6,22%

Tableau 15 — Causes de départ ou de changementspastes

Le poste de caissier est beaucoup plus fréquemaguent’autres un poste de fin de carriere,

pres d’'un quart d’entre eux finissant leur carrigiee poste (alors qu’ils ne sont méme pas 6%

dans ce cas au bas de I'échelle).

18| a subdivision en sous-fonction est donnée ae#abl 1
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Une organisation de la croissance de I'entreprise

Une derniere dimension mérite d’étre ici mentionnBesage de la carriere des salariés pour
pourvoir des postes dans d'autres établissementsvajude pair, en général, avec une
promotion. Il n'est pas rare de voir un aide-corbfggoromu comptable ou un comptable

devenir chef-comptablédans un autre établissement.

Bien gu’exceptionnelle par sa longueur et ses ckarents de poste, la
carriere d'Ulysse Jusseaume illustre ce phénomBiesn 1878, il rentre
comme simple employé aux écritures en 1904 a Allitasy 1l devient
aide-comptable sur le méme site en 1905. Il eshproomptable a Art-
sur-Meurthe en 1909 et le reste jusqu’a la guefrson retour en 1917,

il est affecté a Port-de-Bouc jusqu’en 1928. llestore chef comptable a

Varangéville en 1935.

L'idée est de monnayer la promotion avec la mabiligographique. Ne nous trompons
néanmoins pas sur ce type de pratiques : elle easptionnelle parce qu’elle concerne en
priorité les chefs-comptables ou les caissiersdbieau 14).

Ce choix apparaid posterioripertinent dans le cadre d’'une entreprise en pleiossance
qui crée de nouveaux sites de production et sediiedans de nouveaux secteurs comme la
chimie a la fin du XIXe siécle et I'azote et le qwé¢ dans I'Entre-deux-guerres (Daviet,
1988). Pour assurer une continuité entre les eéiffi@s pratiques comptables ou se prémunir
contre les risques de prévarication, il apparadtides plus sar de choisir des personnes bien
connues en qui on a toute confiance pour accompéagaéveloppement de tel ou tel site. La
politique de carriere interne permet de mettrelanepde telles pratiques.

3. Discussion-conclusion
L'étude du cas Saint-Gobain permet de combler @lusimanques de la littérature existante.

Cette discussion met en relation les pratiques ateéce observées et leurs effets avec

d’autres travaux proches.

19 C'est par exemple le cas de Jules Giraud. Né &83,1i8 rentre comme comptable en 1902 sur le site d
Bayonne et y reste jusqu'en 1911. Il devient akdvef-comptable a Bordeaux et disparait des registpees
1914.
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3.1. Un apport a la genése de la notion de carriere

Dans notre revue de littérature, nous avons insistdabsence de travaux sur les entreprises
en France et le peu de travaux sur le contexteoassaydon. En effet, que ce soit dans les
banques australiennes (Seltzer, 2004) ou les clledenfer anglais (Savage, 1998), des
pratiques de carriere existent déja. L'idée d’uassible progression dans la hiérarchie d’'une
part et au travers du salaire d’autre part se uedwot. La mise en place de carriéres internes
observée a la fin du XfXsiecle semble confirmée en France, la pratiquebkarmnémerger
des les années 1870. Cette étude permet d’éclaineassage de la notion de carriére du
public (Le Bilan, 2011, Houte, 2011) au privé.

En France, il existait pourtant une gestion delkécis dans les chemins de fer (Ribeill, 1993,
368) dés la deuxiéme moitié du XiXiécle. Néanmoins, cette pratique semble différer
sensiblement de ce que nous avons observé. llagéssait pas encore de gérer des besoins
mais simplement de conserver des salariés. De io¢ @@ vue, le systeme de Saint-Gobain
apparait sensiblement plus développé : il ne s'adits uniguement de garantir une
progression du salaire, mais d’organiser le déraldéla carriere au gré des besoins de
I'entreprise.

Les difféerences des recherches portent plutbtesun$ages de la carriere : Dans les approches
foucaldiennes, dans les chemins de fer anglaia €ia Hu XIX° siécle (Savage, 1998) ou a la
Banque d’Ecosse (McKinlay, 2002), elle peut d’absedlire comme un outil de discipline.
Au contraire, dans une perspective de marché imtaife peut s’analyser comme un outil de
réduction des risques dans les banques austradi¢Betizer, 2004).

Le cas Saint-Gobain met en lumiére des pratiqués fois proches et différentes : s'il
confirme I'effet de discipline que la carriére intdsur les individus (via notamment les
mutations géographiques), une simple discipline uhelvidus la carriere semble aussi
indissociable des besoins en personnel qui augmiefttidement, piste peu explorée par les
recherches anglo-saxonnes.

En effet, ce travail met en lumiére le lien enteedéveloppement de la bureaucratie dans
I'entreprise et celui des pratiques de carriéré.abirement, la carriere a été des l'origine un
outil de gestion de la bureaucratie, ce qui exglida difficulté aujourd’hui a penser une

bureaucratie sans dispositif de carriere interne.
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3.2. Des effets des pratiques de carriere interne

La littérature existante tend a opposer une exjmicaéconomique fondée sur les marchés
internes (Doeringer et Priore, 1971) et une egpbcn marxiste (Jacoby, 1983). Les travaux
mobilisant la premiére (Doeringer et Priore, 19p&ymettent généralement d’identifier la
constitution de logique de carriere a I'aune detguearactéristiques (cf. 2). Le notre s’est
centré sur deux seulement. Cette différence rel@lea choses : d’abord, la notion de marché
interne est une construction historique et, aralfi XIX® siécle, toutes les caractéristiques ne
sont pas encore réunies. Cela permet de montrerdgase les entreprises francaises, les
logiques de carriéres internes précedent largetegmégociations collectives.

Ensuite, et surtout, ce travail met I'accent sumportance de la division du travail dans la
conception de la carriere. Ce qui importe n'est past les portes dentrée, que la
détermination de l'architecture de la division davtil. Dans les services comptables, I'étude
de la conception de l'organisation du travail seantbnc indispensable pour comprendre la
carriere dans les entreprises.

A contrario pour Jacoby (1983), la baisse du tweralans I'industrie américaine apres les
années 1920 s’explique plus par des contextes cauxlique par la mise en place d'un
marché interne du travail. Ainsi, a ces explicadiatassiques économiques S'ajoutent les
influences contextuelles. Seltzer (2004, 246) neotdr réle joué par la réglementation et
I'activité syndicale. Royal (2003, 238), dans umadé sur la mise en place des logiques de
carriere interne dans la banque d’investissemewnpgse un modele pour comprendre les
origines et les fonctions des marchés internes. lathntre l'influence sur les stratégies et les
croyances managériales des contextes externesgueld’environnement économique, les
changements technologiques, etc., mais aussi aésxtes internes.

Le cas Saint-Gobain vient confirmer qu’en I'absedeesyndicat chez les employés (Daviet,
1988, 380-381) chez les employés, les pratiqueadere se développent tout de méme. Les
arguments avancés par Seltzer (2004) semblenheetsi. Pour autant, ce que les approches
de type marché interne tendent a négliger, estdition d’'une hiérarchie managériale qui
permet de concevoir les différents échelons (et gienéralement I'organisation du travail).
C’est bien la pertinence de ces échelons (aide-taig caissier etc.) qui permet d’englober

suffisamment de salariés pour pourvoir aux besdénientreprise.
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3.3. L'invention d’'une pratique managériale

Une autre caractéristique intéressante est legfat Saint-Gobain ait mis en place un tel
systeme alors qu'il ne reste dans les archivesradoaument qui définirait les compétences
attendues pour chaque poste. Ainsi, la gestioncdeseres a clairement été une pratique
émergente a Saint-Gobain, bien avant la créatisrgdies professionnelles de 1936.
L’invention des logiques de carriere sous former@ggché interne, tient aussi a I'élaboration
d’'une hiérarchie et d’'un passage entre les postepdsse rarement d’aide-comptable a chef-
comptable, le parcours idéal passe plutot par fection comptable). C'est toute cette
construction qui fait le succés ou I'échec du d&jifomanagérial et que la littérature sur les
carrieres (vus comme un simple marché interne) éemégliger.

Notre étude, sur le cas Saint-Gobain, offre l'i@t&’observer I'émergence d’'une logique de
carriere interne dans un contexte externe caraét@ar une absence de réglementation et un
syndicalisme inexistant parmi les employés et plusore parmi les comptables. Dés lors, les
raisons de la mise en place de cette pratique pe@e recherchées dans les stratégies de
'entreprise. La diversification et la croissangéographique de I'entreprise, d’'une part,
'accroissement du pouvoir central, d’autre paustifient la nécessité de fixer la main
d’ceuvre. De cette causalité classique de I'exptinatle la présence des marchés internes,
nous montrons que la logique de carriere s’accompatjune gestion individualisée des
besoins des employés. Aux jeunes prometteurs,die pbaide-comptable laisse présager une

ascension hiérarchique. Aux salariés agés, le plestaissier valorise leur fidélite.
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