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Les points forts de l’ouvrage 
 
« Les cadres à l’épreuve » montre et analyse les deux grandes épreuves auxquelles les 
cadres sont désormais confrontés. La première est plutôt interne à la catégorie elle-même. 
Elle concerne les effets de sa propre transformation. La seconde est externe. Elle est 
relative aux modes de gestion des entreprises. 
 
L’épreuve interne est relative à l’évolution considérable du nombre de cadres. Cette 
évolution, qui est détaillée dans l’ouvrage, a eu une double conséquence. Pour nombre de 
cadres, elle a réduit simultanément les avantages liés au statut et les perspectives de 
carrières. La distinction entre les « cadres experts/producteurs », les cadres « managers » 
et les cadres « stratégiques » est devenue plus prégnante. La lutte pour obtenir, et a 
fortiori garder, les meilleures places s’est logiquement accentuée. 
 
L’épreuve externe est relative aux modes de gestion des cadres par les entreprises. De 
nouvelles exigences productives s’imposent. La qualité, les délais, les coûts se signalent 
avec des dispositifs organisationnels qui conditionnent de plus en plus leurs activités. 
Parallèlement, la relation d’emploi des cadres s’est transformée. Non seulement les 
licenciements pour motifs économiques se banalisent, mais les licenciements pour motifs 
personnels explosent. Au final, les nouvelles exigences, la rationalisation gestionnaire, les 
tensions et les contradictions qui en résultent, la perte de repères et les menaces de 
sanctions, participent ensemble à déstabiliser les liens entre les cadres et leur entreprise.  
 
Par la suite, ces évolutions internes et externes réactivent les différenciations objectives et 
subjectives : les distinctions entre les jeunes et les anciens ; entre les autodidactes et les 
diplômés ; entre les diplômés et les surdiplômés ; les dynamiques relatives aux origines et 
aux trajectoires sociales. Dans ce contexte, certains cadres mobilisent leurs capitaux, 
anticipent et s’adaptent aux mutations. D’autres, en manque d’atouts et démunis,  tendent 
vers l’indifférence résignée. D’autres enfin rassemblent leur force et prennent leur 
distance. Un processus de distanciation et d’émancipation qui se prolonge au-delà du 
travail lui-même… 
 
Finalement, l’ouvrage dégage la nature de la crise entre les cadres et les entreprises. Une 
crise de délégation se développe avec la raréfaction des délégations élevées, 
managériales et stratégiques, et s’accompagne d’une forme de banalisation pour les 
autres. A cette crise de délégation s’ajoute une crise de confiance. Des changements de 
normes et de règles ont eu lieu, tant en ce qui concerne la délégation elle-même, les 
objectifs attendus, les contrôles et les épreuves, les dynamiques de la subordination et de 
la délégation, qu’en ce qui concerne les réciprocités qui la dynamisent.  En amont, un 
conflit de valeurs, de nature politique, s’esquisse entre les cadres qui reconnaissent 
comme légitime l’entreprise tournée vers le développement économique, la technique et 
l’intérêt général, et les entreprises dans une logique d’efficacité orientée vers des objectifs 
gestionnaires.   
 
Valeurs des entreprises et valeurs des cadres en tension, normes et règles en 
durcissement, objets de délégations plus restreints, circonscrits et contrôlés, tensions et 
contradictions de la rationalisation, opacité informationnelle croissante, absence de 
participation du plus grand nombre des cadres aux décisions et réduction des réciprocités 
s’accumulent. Tous ces éléments constituent le ferment de la crise qui émerge. Celle-ci 
peut s’accentuer et se diffuser si rien ne change dans la régulation des relations entre les 
cadres et leur entreprise, mais elle peut aussi se détendre, trouver des solutions, à partir 
des éléments analysés. 




