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Entre salariat et travail
indépendant :

Les formes hybrides
de mobilisation du travail (*)

par Yves DUPUY et Frangoise LARRE (**)

es objectifs de compétitivité se tra-
duisent aujourd’hui par de nouvelles
formes de mobilisation du travail qui
ne sont ni du travail salarié, ni du tra-
vail indépendant, mais des combinai-
sons complexes de I’un et de I’autre. L’article de
Yves Dupruy et Francoise LARRE permet de
dépasser le constat de ’hétérogénéité croissante
de ces formes hybrides en proposant une grille
de lecture particulierement pertinente des situa-
tions de travail. Cette grille repose sur deux
dimensions, I’organisation de la contribution du
travailleur au produit d’une part, la répartition
des risques d’autre part. Les différentes situa-
tions de travail sont donc caractérisées par leur
position par rapport a deux questions centrales :
"qui décide, organise et contrdle la presta-
tion ?"" (ou quel est le degré d’autonomie du
prestataire), qui prend en charge les risques de
Pactivité de travail ? (risque d’entreprise, risque
économique, risque cliéntele...), ce qui gouverne
le systeme de rémunération. Cette méthode est
ici expérimentée dans le secteur des services,
P’observation validant son grand intérét heuristi-
que.

L'analyse économique de la transformation des
formes de mobilisation du travail (1) apparait
aujourd’hui comme une tache nécessaire qui conduit

(*) Cet article s'inscrit dans le prolongement d'une recher-
che intitulée "Prestation de travail et activité de service" réalisée
pour la Mission animation de la recherche a 1a DARES, sous la
direction de Marie-Laure MORIN.

(**) LIRHE, Laboratoire Interdisciplinaire de recherche sur
les Ressources Humaines et I’Emploi, Université des Sciences
sociales de Toulouse, Batiment J, place Anatole France, 31042
Toulouse Cedex.
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inévitablement a une réflexion relative aux modes de
régulation des relations d'emploi et au fonctionne-
ment du marché du travail (BESSY et EYMARD-
DUVERNAY, 1997). Cimentée en amont par la remise
en cause du modele de 1'entreprise (du type de la
grande entreprise taylorienne) avec un déplacement
de l'entreprise vers le marché (2) et par l'apparition
de nouveaux modes de travail (AUBREY, 1996, BONA-
MY et MAY, 1996, DuBoIs, 1996 et GOrz, 1988), une
telle analyse ne peut étre sans influence sur les con-
cepts de travail salarié et de travail indépendant, tels
qu'ils sont issus du développement du capitalisme
industriel.

L'histoire du salariat comme catégorie économi-
que montre que celui-ci trouve son origine dans les
nécessités mémes de 1'organisation productive. La
production de masse et la parcellisation poussée des
taches exigeaient la simultanéité des prestations en
travail et impliquaient donc l'unicité a la fois de lieu
de travail, d'horaires et de direction pour les nom-
breuses personnes associées a la réalisation de la pro-
duction. Ce collectif, existant au niveau de 1'organisa-
tion productive du travail, a fortement contribué a
structurer la vie de ceux qui exercaient dans 1'entre-
prise (SAINSAULIEU, 1977) et progressivement, a don-
né naissance a une gestion collective de la main-
d'ceuvre (en termes d'organisation de la prestation en
travail et de sa rémunération) qui trouve sa traduction

(1) Le terme de "mobilisation du travail", utilisé en réfé-
rence a la mobilisation des hommes pour la guerre (GAUDEMAR,
1979), désigne la maniére de mettre 1'activité de travail d'un cer-
tain nombre de personnes au service d'un objectif ; c'est aussi
I'ensemble des conditions dans lesquelles 1'activité de travail est
réalisée.

(2) L'opposition marché/entreprise est entendue ici au sens
de CoASE (1937, 1988) et WILLIAMSON (1975, 1985).



la plus concréte dans la forme d'organisation hiérar-
chique et plus généralement dans les conventions
collectives du travail. S'est ainsi stabilisée la forme
de mobilisation du travail dominante de nos écono-
mies contemporaines qu'est le travail salarié (3),
avec, définie a contrario, une autre forme de mobili-
sation du travail qu'est le travail indépendant.

Ces deux formes de mobilisation du travail ont
donné naissance a une importante réglementation
dans le domaine social ou le domaine fiscal, dont
I'application a contribué a rigidifier la distinction
entre elles. L'analyse des formes de mobilisation du
travail consistait ainsi & ramener les situations obser-

vées a deux catégories :

— soit, on achetait un bien ou un service qui repré-
sentait I'objet de la transaction ; le droit a appliquer a
la transaction était dans ce cas le droit commercial ;

— soit, on achetait du travail ; 1'objet de la transac-
tion était l'activité de travail et le droit & appliquer le
droit du travail.

Depuis une vingtaine d'années cependant, de nom-
breux chercheurs observent des transformations dans
les modes de production, transformations répondant
en grande partie aux évolutions de la demande
(diversification, fabrication en petite série, interna-
tionalisation et fluctuation de la demande). La simul-
tanéité des prestations et la présence aupres du pro-
duit deviennent moins cruciales et les conditions qui
avaient conduit a la gestion collective de la main-
d'ceuvre sous la forme du développement du salariat,
moins pressantes. Cette tendance est renforcée par le
phénomene de tertiairisation (PERRET et ROUSTANG,
1993) de I'économie auquel on assiste sur la période
contemporaine : les problemes d'organisation de la
production, de relations avec les marchés amont ou
aval prennent le pas sur les problemes de transforma-
tion proprement dite de la matiére, ce qui entraine
des contraintes nouvelles, a 1'origine d'autres formes
d'organisation du travail.

Celles-ci se traduisent par l'apparition de formes
de mobilisation du travail qui ne sont ni du travail
salarié, ni du travail indépendant (au sens ou ils se
sont historiquement construits), mais des combinai-
sons complexes et protéiformes des deux. Il en résulte
une tendance a l'atténuation des frontieres entre tra-
vail salarié et travail indépendant, tendance renforcée
par la montée d'un libéralisme économique qui donne

(3) Le travail salarié considéré ici comme forme dominante
de mobilisation du travail est le travail salarié typique, défini a
partir de trois éléments essentiels (cf. FOURCADE, 1992 et
DAuTy et MORIN, 1992) :

— la durabilité de la relation d'emploi, i.e. la durée indétermi-
née du contrat (droit & la poursuite d'un contrat de travail a exé-
cution successive),

—l'unicit¢ de I'employeur et l'appartenance a un service
organisé,

—le temps plein, avec salaire au temps en fonction du poste
occupé dans I'activité normale et permanente de l'entreprise.

aux entreprises la possibilité "d'alléger leurs con-
traintes" en réduisant au maximum leurs engage-
ments envers les travailleurs, les contrats de travail
étant progressivement remplacés par des contrats de
service. Ces contrats de service ont été probablement
trop vite traduits a travers la formule du "moi S.A.",
qui ne repose sur aucune évidence statistique (4). La
question n'est en fait pas celle de la disparition du tra-
vail salarié au profit du travail indépendant, mais de
la transformation de certaines de leurs caractéristi-
ques. Les figures du salariat, tout comme les figures
de l'indépendant se multiplient et chacune des deux
catégories abritent des situations fortement hétéroge-
nes. C'est cette hétérogénéité que nous avons tenté de
saisir en construisant une méthode d'analyse dont
nous avons testé l'opérationalité sur des situations
concretes de travail et qui permet de prendre la mesu-
re des enjeux attachés a cette évolution des formes de
mobilisation du travail.

Organisation et risque : deux variables
caractéristiques de la situation de travail

Pour réaliser une typologie des situations de tra-
vail, il faut choisir a priori les critéres de classement
qui vont &tre utilisés et déterminer ensuite, pour cha-
cun de ces criteres, quelle sera 1'échelle de valeur
adoptée. )

Le choix des criteres sera basé sur 1'analyse tradi-
tionnelle de l'activité économique qui distingue deux
étapes clés : la réalisation du produit et le partage du
produit (5). En matiére d'analyse de 1'activité de tra-
vail, la premiere étape correspond a 1'organisation de
la contribution du travailleur au produit, tandis que la
seconde correspond a la répartition des risques (qui
commande notamment l'organisation des rétribu-
tions) liés a l'activité de travail.

L'organisation de la contribution du travailleur au
produit sera appréhendée a partir des modalités d'orga-
nisation de l'activité de travail. Dans une économie
d'échanges marquée par la division du travail, il s'agit
ici de mettre I'accent sur le mode d'organisation du tra-
vail, la question essentielle étant de savoir qui décide,
organise et contrdle la prestation réalisée. Plusieurs
agents peuvent intervenir a ces trois niveaux (décision,
organisation, contrdle) et il pourrait &tre utile de dis-

(4) Les chiffres montrent que 1'on n'assiste pas a une "explo-
sion" du travail indépendant. Ainsi, entre 1983 et 1995, 'emploi
non salarié (groupe hétérogéne qui compte des indépendants,
des employeurs et des aides familiaux) est passé de 3 671 000 a
3 014 000. Une analyse sectorielle montre que cette baisse glo-
bale est essentiellement due & la diminution du nombre d'agri-
culteurs ; dans le secteur tertiaire par contre, I'emploi non sala-
rié a augmenté de 8 000 unités, soit un peu plus de 5 %. Malgré
ce dynamisme du tertiaire, on ne peut parler sans précaution
d'une évolution vers le "moi S.A.".

(5) La notion de "partage du produit" doit &tre ici entendue

in

au sens large de "partage du résultat de l'activité".

TRAVAIL ET EMPLOI N° 77



tinguer différents sous-critéres ou sous-dimensions,
mais dans un souci de simplification, nous opterons
pour une approche globale. En conséquence, la dimen-
sion "organisation" (qualifiée ici de dimension X)
inclut les processus établis & la fois pour définir
I'objectif de la prestation, pour assigner les tiches et
moduler 'utilisation des différents inputs associés a la
réalisation de la prestation et enfin, pour contrdler la
conformité du déroulement de la prestation aux moda-
lités définies. L'intérét essentiel de cette dimension est
de mesurer la liberté technico-organisationnelle dont
bénéficie le prestataire dans la réalisation de son tra-
vail ainsi que son degré d'autonomie. D'une certaine
manire, et pour se référer a une distinction connue, la
dimension "organisation" s'efforce de mesurer la part
du prescrit et du discrétionnaire (SIMON, 1951) asso-
ciée a la situation de travail.

Les modalités de prise en charge du risque consti-
tueront la seconde dimension (dimension Y) de I'ana-
lyse. Elle inclut les procédures établies pour définir
qui assume les risques 1iés a l'activité de travail et sur
quelles bases est négociée et versée la rémunération.
La encore, cette dimension comprend plusieurs
aspects, parmi lesquels on peut citer :

— le risque économique de la prestation 1lié au ris-
que sur le résultat du travail ;

— le risque d'entreprise, lié au fait que 1'entrepre-
neur achete les facteurs de production & un prix con-
venu sans savoir a quel prix il pourra vendre le pro-
duit de la combinaison productive ; par opposition, le
facteur de production connait sa rémunération indé-
pendamment de sa valorisation par 1'employeur ;

— le risque clientele, lié a la responsabilité de trou-
ver de nouveaux clients ou contrats qui assureront
une charge de travail suffisante aux facteurs de pro-
duction utilisés ;

— le risque de I'emploi 1ié a la pérennité de la situa-
tion de travail dans une organisation productive ;

—le risque sécurité 1ié & 1'accomplissement physique
du travail supporté par la réglementation sur les condi-
tions de travail et les assurances accidents du travail ;

— le risque social 1ié a la perte de capacité de gain,
socialisé par les assurances sociales.

Ces sous-dimensions peuvent avoir des liens entre
elles ; elles ne seront distinguées dans notre analyse que
si nécessaire car, comme nous 1'avons déja signalé, nous
privilégions une approche globale par souci de simplifi-
cation. Notons enfin que dans de nombreux cas, le "ris-
que" peut, semble-t-il, étre approché a partir des moda-
lités de rémunération car on peut raisonnablement
supposer que le systéme de rémunération résout partiel-
lement les problémes de partage de risque (6).

(6) En effet, pour l'entreprise, la transformation d'une partie
de la masse salariale en frais évoluant en fonction de l'activité
atténue l'impact des variations de conjoncture.
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D'un point de vue juridique, ces deux dimensions
illustrent, dans une certaine mesure, les deux théses
qui ont opposé les juristes quant a la définition du tra-
vail salarié par la dépendance (le travail indépendant
étant défini par opposition). La premiére dimension
est a la base de la these de la dépendance juridique
selon laquelle le critére principal du salariat est celui
de la subordination du travailleur aux ordres de
I'employeur (7). La seconde dimension est & la base
de la thése "de la dépendance économique qui avance
une définition fonctionnelle (selon laquelle) (...) le
critére principal du salariat sera celui du niveau et de
I'origine des ressources du travailleur : si elles dépen-
dent quasi-exclusivement de celui qui tire profit de
son travail, alors il faut y voir un salarié¢" (ARSEGUEL
et Isoux, 1995)(8).

Les deux dimensions de l'analyse peuvent, sché-
matiquement, prendre deux valeurs, selon que la
référence est individuelle (i), ou collective (c). En
effet, 1'organisation de la prestation peut &tre décidée
par la personne qui réalise la prestation (X,) ou peut
étre imposée par l'organisation au sein de laquelle
travaille cette personne (X ). Il en est de méme pour
le risque associé a la prestation : si le travailleur sup-
porte le risque de la prestation, il devra chercher ses
clients par lui-méme et recevra directement le prix de
sa prestation (Y,) ; dans le cas contraire, il sera rému-
néré selon un taux uniforme (rémunération forfaitai-
re) par l'organisation au sein de laquelle il effectue
son activité et qui lui procure son travail (Y).

A partir de ces éléments, il devient possible non
seulement de caractériser les deux situations polaires
de mobilisation du travail que sont le travail indépen-
dant et le travail salarié, mais aussi, entre ces deux
situations polaires, les prestations réalisées selon des
formes alternatives de mobilisation du travail. Plu-
sieurs situations possibles peuvent en effet étre défi-
nies au croisement des différentes valeurs prises par
les dimensions retenues.

Ainsi, en premiére analyse, chaque dimension
peut prendre trois valeurs : une valeur individuelle
(i), une valeur collective (c) et un mixte d'individuel
et de collectif (i+c), sachant que la part de 1'un et de
l'autre peut &tre variable. Au total, il existerait donc,

(7) Ainsi, le fait qu'un prestataire de service dépende, dans
l'organisation de son travail, de 'organisation de ses clients (en
terme d'horaires, de disponibilités, d'avancement des travaux,
etc.) ne peut étre tenu pour un rapport de subordination, tel que
nous l'entendons.

(8) Depuis l'arrét de 1931, qui pose le critere de la subordi-
nation juridique comme critére du contrat de travail, la jurispru-
dence ne se fonde que sur la premiére dimension et exclut le
critére de l'origine des ressources du travailleur. En inscrivant a
l'article L. 120.3 du code du travail, la subordination juridique
permanente comme seul critére du contrat de travail, la loi
Madelin a contribué au renforcement de ce traitement juridique
du travail salarié dans l'objectif de promouvoir le travail indé-
pendant comme nouveau modele alternatif au salariat (BARTHE-
LEMY, 1994).



non pas deux, mais neuf situations potentielles
comme le montre le tableau suivant :
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Les combinaisons n° 3 et 7, respectivement de type
(X, Y, et (X;, Y) sont traditionnellement considérées
comme invraisemblables puisque les décisions en
matiére d'organisation et de risque sont mutuellement
contradictoires dans ces situations. En effet, comme le
soulignait KNIGHT (1921), "avec la nature humaine
telle que nous la connaissons, il serait irréaliste ou
bien peu fréquent qu'un individu se porte garant vis-a-
vis d'une autre d'un rendement précis de ses activités
sans que lui soit accordé le pouvoir de diriger son
travail (9). Et d'un autre coté, la seconde personne ne
se placerait pas sous la direction de la premiere sans
une telle assurance (10)" (p. 270).

Les combinaisons n° 1 et 9 représentent respecti-
vement une mobilisation du travail (que nous quali-
fierons de pure) de type "indépendant” et "salarié".
Le cas le plus pur de travail indépendant est caracté-
risé par une stratégie individuelle d'allocation des
ressources : le travailleur organise de fagon autono-
me sa prestation et en supporte le risque. Le travail
indépendant peut donc étre décrit par la combinaison
(X, Y). A linverse, le travail salari€ typique est
caractérisé par le fait que I'allocation des ressources
est déterminée selon une stratégie collective : c'est la
structure collective organisée au sein de laquelle est
réalisée l'activité de travail qui organise (11) et rému-
nere celle-ci selon des criteres qui tiennent compte de
la maximisation de 1'intérét de I'organisation collecti-
ve (le risque est supporté par 'employeur). Le travail
salarié (12) typique peut donc étre décrit par la com-
binaison (X, Y,).

(9) Ceci correspond 2 la situation caractérisée par la combi-
naison (Xi, Yc).

(10) Ceci correspond 2 la situation caractérisée par la com-
binaison (Xc, Yi).

(11) On parle également de subordination juridique.

(12) Notons que la notion de travail salarié renvoie au con-
cept de salariat au sens large et non pas simplement & une forme
de rémunération.

Au-dela de ces types purs, on observe des formes
hybrides qui contiennent des mélanges de collectif et
d'individuel soit dans l'organisation du travail, soit
dans le risque d'entreprise, soit dans les deux.

Les combir_lajsqns X, Y, +5c) et (X ;.00 Y;) TEPIE-
sentent des situations de travail normalement repé-
rées sous la catégorie de "travail indépendant” (13),
mais intégrent (respectivement) soit un partage du
risque, soit des éléments de subordination organisa-
tionnelle.

Les combinaisons (X ., Y) et (X, Y +Bc)
représentent des situations de travail habituellement
repérées sous la catégorie "travail salarié¢” (14) et
tempérées par des éléments individuels (respective-
ment) soit en matiére d'organisation du travail, soit

en matiere de prise de risque.

Ainsi, il apparait que le travail salarié et le travail
indépendant tels qu'ils sont recensés statistiquement
ne concernent pas uniquement des catégories pures
mais englobent des formes de mobilisation du travail
se rattachant a des principes hybrides d'allocation des
ressources.

~La cellu}e centrale (X(mﬁc, Y a0 présenye un
intérét particulier dans la mesure ou elle décrit des
situations ou les modalités d'organisation du travail
et de prise de risque sont déterminées selon un
mélange de critéres intégrant des considérations a la
fois individuelles et collectives. Ce n'est ni du travail
salarié, ni du travail indépendant, mais c'est en méme
temps du travail salarié et du travail indépendant.
Cette situation de travail est appelée "forme intermé-
diaire de mobilisation du travail".

L'intérét majeur de cette méthode est de bien dis-
tinguer les deux dimensions (organisation et risque)
sans supposer a priori de corrélation quelconque
entre elles. Cette hypothese d'indépendance est parti-
culierement importante a souligner car dans les
représentations traditionnelles du salariat et du non
salariat, les deux dimensions organisation et risque
sont fortement imbriquées. Ce lien est particulicre-
ment marqué dans les discussions sur la subordina-
tion juridique ol, pour expliquer ce que recouvre le
terme subordination, les auteurs recourent souvent a
des précisions concernant la nature et les modalités
des contreparties au travail (dimension risque) et I'on
semble sortir alors d'une représentation purement
organisationnelle de la subordination. Ainsi, les diffi-
cultés a distinguer les formes de mobilisation du tra-
vail proviennent notamment de la non ou mauvaise
distinction des critéres utilisés pour caractériser les
formes polaires. L'utilisation alternative et indiffé-
rente des deux critéres a conduit a leur imbrication et
a leur confusion, expliquant la difficulté de percevoir
et de concevoir d'autres formes de mobilisation du

(13) Car la seule dimension "pure" est la dimension indivi-
duelle.

(14) Car la seule dimension "pure” est la dimension collec-
tive.
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travail en dehors des deux formes polaires tradition-
nelles.

Distinguer la dimension "organisation" de la
dimension "risque" devrait permettre de s'abstraire
de la représentation traditionnelle et de mieux saisir
I'émergence de formes alternatives de mobilisation
du travail associée a 1'évolution des relations de tra-
vail.

Les figures concretes de la mobilisation
du travail

La méthode d'analyse ici proposée a été expéri-
mentée lors d'une recherche menée dans le secteur
des services (15). Des formes pures de mobilisation
de type travail salarié (combinaison X,Y ) et de
type travail indépendant (combinaison X;,Y;) ont
bien siir été rencontrées. Ces configurations classi-
ques sont nombreuses et bien connues. Mais ont été
également observées certaines tendances qui caracté-
risent une modification des modes de gestion de la
main-d'ceuvre, modification qui se traduit notamment
par une certaine évolution des formes de mobilisa-
tion du travail. Le résultat le plus surprenant fut de
constater l'existence des combinaisons (X,Y,) et
(X, Y,), combinaisons que nous avions jugées a
priori, fort peu vraisemblables. Les autres combinai-
sons ont également été identifiées.

A Tappui de l'apport méthodologique précédent,
une illustration concréte des combinaisons réperto-
riées est donc proposée, basées sur les observations
recueillies lors de 1'enquéte réalisée. Cette illustra-
tion ne mettra en lumiere que les principales caracté-
ristiques des situations réelles (16) (typiques et aty-
piques) de travail, ceci afin d'éclairer l'intérét
conceptuel et analytique de la méthode proposée.
L'exposé des situations sera réalisé en regroupant les
combinaisons qui présentent des caractéristiques
dimensionnelles proches.

Les combinaisonsn’ 1, 2 et 4

La combinaison n°1 (X, Y,) correspond a la
situation du pur indépendant. Celui-ci offre ses servi-
ces a des clients. Pour la réalisation de ces services,
il est maitre de l'organisation de son travail. Il a éga-
lement la possibilité de refuser un travail a un client
soit en fonction des régles déontologiques de la pro-

(15) Quatre secteurs d'observation ont été particulierement
privilégiés pour analyser les situations concretes de travail : le
secteur comptabilité, le secteur informatique, le secteur forma-
tion et le secteur merchandising. Dans chaque secteur, des
enquétes de nature qualitative ont été réalisées aupres de trois
types d'interlocuteur : le client, l'entreprise prestataire et 1'exé-
cutant.

(16) Pour une illustration plus détaillée, cf. notre rapport de
recherche (1997) "Prestation de travail et activité de service"
réalisé sous la direction de Marie-Laure Morin.

TRAVAIL ET EMPLOI N°® 77

fession, soit en fonction de sa conviction personnelle
(X,). En matiere de risque, le prestataire indépendant
supporte clairement le risque d'entreprise. Il doit se
constituer sa clientele et il est rémunéré a la presta-
tion dont il fixe le tarif (Y)).

De nombreuses situations de travail peuvent illus-
trer la combinaison n° 1, comme par exemple, 1'ex-
pert-comptable indépendant.

Les combinaisons n° 2 et 4 peuvent étre déclinées
a partir de la combinaison n° 1.

La combinaison n°2 (X, +pe Y,) concerne des
prestataires travaillant pour le compte et partielle-
ment sous l'autorité d'un tiers. Ces prestataires, quel
que soit leur statut, sont contraints dans 1'organisa-
tion de leur travail du fait de 1'inscription de leur acti-
vité dans une structure (ou un processus) organisé,
méme s'ils bénéficient d'une relative liberté technique
d'exécution. Par contre, ils supportent enticrement le
risque lié a leur prestation, celle-ci n'étant rémunérée
que lorsqu'elle est réalisée. Une telle situation
s'explique par la volonté des entreprises d'éviter les
coiits fixes en reportant sur des vacataires ou des
indépendants, le risque de I'emploi.

Cette combinaison correspond, par exemple, a la
situation de certains travailleurs qui, suite & une stra-
tégie d'essaimage ou de parrainage de la part de leur
entreprise, créent leur propre société. Ils bénéficient
au départ de relations d'association privilégiées avec
leur ancien employeur qui conclut avec eux un con-
trat d'entreprise dont le montant représente générale-
ment l'essentiel, sinon la totalité, de leur chiffre
d'affaires. Dans ces situations, 1'objet du contrat est
une prestation trés proche, voire identique, a celle
que le travailleur réalisait auparavant en tant que
salarié. L'organisation du travail est peut-&tre un peu
plus individuelle mais 'aspect collectif demeure et le
poids de la hiérarchie peut se faire sentir d'une part
du fait de I'antériorité des relations dans un contexte
purement salarial et d'autre part du fait de la situation
de monopsone créée par 1'opération d'essaimage ou
de parrainage (X ;,5.)- Par contre, le risque d'entre-
prise est entierement supporté par le travailleur indé-
pendant (Y)).

Bien sfir, cette situation se doit, en principe, d'étre
temporaire, pour évoluer vers une situation de type
(X,, Y,), avec un élargissement de la clientele du sala-
rié essaimé qui lui garantit une plus grande indépen-
dance vis-a-vis de son ancien employeur. Mais cette
évolution n'a pas toujours lieu et 'on voit des presta-
taires officiellement déclarés comme indépendants
exercer leur activité partiellement sous 1'autorité d'un
autre entrepreneur. Cette situation peut méme con-
duire, dans certains cas extrémes, a l'exercice de
l'activité selon la combinaison (X, Y,).

M. A. est informaticien, salarié d'un sous-traitant d'un
grand donneur d'ordres, travaillant seul sur un programme
long qui exige la connaissance d'un langage trés particu-
lier. A la suite de changements dans le groupe auquel
appartient le sous-traitant, ce dernier abandonne cette



activité et licencie M. A. Le donneur d'ordres lui demande
alors de prendre un statut d'indépendant le temps de
l'achévement du programme.

Dans cette situation, le changement de statut de M. A.
se traduit par une modification dans la répartition du ris-
que, tandis que la dimension "organisation du travail"
reste inchangée.

Une autre illustration peut &tre citée : celle des for-
mateurs occasionnels en CDD ou vacataires observée
dans le secteur de la formation. En matiére d'organi-
sation du travail, leur situation ne différe pas fonda-
mentalement de celle des formateurs en CDI : ils
bénéficient d'une autonomie contrdlée (X, +Bc)' En
matiere de risque, par contre, ces formateurs cumu-
lent généralement plusieurs employeurs qui ne leur
garantissent pas une activité pérenne et leurs presta-
tions sont payées a 'heure. Le caractére précaire des
emplois occupés peut étre traduit par le fait que le
prestataire supporte le risque de I'emploi (Y)).

Ainsi, un des formateurs rencontré a connu une succes-
sion de contrats et de statuts divers pour réaliser toujours
le méme type de travail aupres des organismes de for-
mation (17). La premiére succession de contrats est assez
classique, avec deux CDD suivi d'un CDI, suivi de quatre
mois de travail a mi-temps en contrat de chantier a terme
fixe pour une action, suivi d'un contrat de vacataire occa-
sionnel, suivi d'un CDD d'usage avec le méme organisme
(contrat de chantier (18) pour une action déterminée de six
mois). Au terme de ce contrat, cet organisme lui demande
de se mettre en indépendant pour pouvoir continuer a uti-
liser ses services, lui garantissant oralement un contrat de
100 jours de travail par an. Faute de garantie écrite et
n'ayant pas le capital nécessaire a la création d'une SARL,
il refuse de s'installer. Il poursuit alors son activité avec
d'autres organismes, soit sous forme de CDD d'usage, soit
en faisant facturer ses prestations par un tiers. Durant les
Ppériodes d'inter-contrats, il bénéficie des allocations cho-
mage, mais celles-ci ne sont ni réguliéres, ni automatiques,
dépendant des périodes antérieures de travail. Face a
l'incertitude de son activité et a la difficulté de gérer ses
problémes de statut, il crée une association de formation
dont il devient salarié. Ses clients deviennent alors clients
de l'association. Cette formule lui offre une certaine sécu-
rité car il peut bénéficier des allocations chomage en cas
de baisse d'activité. Aujourd'hui, il est embauché par un
organisme a 2/5 de temps et par l'association a 3/5 de
temps.

(17) En outre, ces périodes de travail sont entrecoupées de
périodes de chomage rémunéré, celui-ci apparaissant comme
un filet de sécurité permanent permettant cette succession de
contrats.

(18) Les contrats de chantier se présentent comme des con-
trats & durée indéterminée, assortis d’un terme constitué par la
fin du chantier pour lequel le salarié a été embauché. Ainsi, la
fin du chantier constitue un motif réel et sérieux de licencie-
ment si I’employeur ne peut pas assurer le reclassement du sala-
rié. Actuellement, ils ne sont admis que dans le secteur du
batiment (cf. 1’article L. 321-12 du code du travail). Mais, ce
type de contrat, ou du moins sa terminologie, se retrouve dans
d’autres secteurs d’activités et ce pour une raison simple : le
code du travail ne prévoit pas expressément que ce type de con-
trat soit réservé au batiment, ce qui explique que d’autres sec-
teurs tentent aujourd’hui d’utiliser ce concept.

Ce parcours chaotique montre bien que c'est l'individu
concerné qui gére son propre emploi et en supporte le ris-
que, et non ses employeurs divers et successifs.

La combinaison n° 4 (X;» Y,;.p.) concerne des
prestataires indépendants ayant partie liée avec un
client pour la réalisation de certaines activités dura-
bles. Il peut s'agir du prestataire indépendant tra-
vaillant en régie sous forme de contrats annuels
d'assistance, par exemple. Les contrats prévoient un
certain nombre de journées d'intervention sur 'année
en contrepartie d'une rémunération forfaitaire fixée
initialement et versée réguliérement (mensuellement
ou trimestriellement). Il peut s'agir également de
contrats liant deux prestataires et incluant le partage
de la quasi-rente relationnelle (Aoki, 1991) au prora-
ta de l'activité réalisée. Une caractéristique commune
a ces situations est l'établissement de relations de
long terme entre les co-contractants, relations qui
autorisent un partage du risque (Y +p0)"

Concernant 1'organisation du travail, le prestataire
conserve toute liberté dans 1'exécution de son travail.
Lorsqu'il est appelé dans le cadre d'un contrat en
régie, le client lui indique quels sont les problémes
et/ou quels sont les résultats attendus, en fonction
desquels il adapte son intervention et décide des opé-
rations a réaliser. Lorsqu'il s'agit d'un contrat liant
deux prestataires, chacun a la responsabilité de la
partie pour laquelle il s'est engagé (X,). Une telle
situation a été observée dans le secteur informatique.

M. B. est travailleur indépendant gérant majoritaire non
salarié d'une SARL dans le secteur informatique. L'activité
principale de son entreprise est le conseil, l'assistance et la
maintenance informatique. L'entreprise étant de création
récente, M. B. a cherché a assurer la stabilité d'une partie
de son chiffre d'affaires et la progression rapide de ses
résultats a travers le travail en régie (19). En effet, les con-
trats en régie offrent une marge plus importante, ils rédui-
sent l'incertitude concernant le futur et permettent de com-
penser les aléas de la clientéle de particuliers.

Les combinaisonsn° 9, 6 et 8

La combinaison n° 9 (X, Y correspond a une
situation de pur salariat. Dans tous les cas, la relation
de travail est bipartite, liant le salarié a son em-
ployeur. L'organisation de la prestation dépend du
collectif de I'employeur qui a la charge d'allouer et de
diriger le travail (X ). La rémunération dépend aussi

(19) Les contrats en régie sont des contrats annuels d'assis-
tance aupres d'utilisateurs, le plus souvent des entreprises ; ils
sont renégociés chaque année et ne prévoient pas de préavis.
Ces contrats prévoient un certain nombre de journées d'inter-
vention sur 1'année en contrepartie d'une rémunération forfai-
taire fixée initialement et versée trimestriellement. L'intérét est
donc qu'ils assurent au prestataire une rémunération fixe et
réguliere, dont le montant est connu d'avance. L'intérét pour
I'entreprise cliente est que ces contrats sont extrémement sou-
ples (du moins dans la situation enquétée) au sens ou le nombre
de journées d'intervention par trimestre peut étre plus ou moins
important, I'objectif étant d'adapter la prestation aux besoins du
client.
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du collectif de l'employeur (grille des salaires),
'employ€ ne supportant en aucune maniére le risque
(Y,). Clest la figure méme du salariat, c'est-a-dire
"l'exécution par un employé d'une liste de taches spé-
cifiées, durant un laps de temps spécifié, en échange
d'une rémunération forfaitaire versée par un em-
ployeur sous l'autorité duquel il se place" (GAZIER,
1991).

La combinaison n° 6 (X, Yo, +6c) peut étre décli-
née a partir de la conﬁguratlon precedente puisque
I'organisation du travail dépend la aussi du collectif
de lemployeur (X). La rémunération, par contre, est
composée d'un fixe auquel s'ajoute un intéressement.
On peut donc dire que le risque est en partie supporté
par les travailleurs (Y o +ﬁc) (20).

Il s'agit d'une forme d'individualisation des salai-
res particulierement répandue dans le secteur com-
mercial. Elle procede a la fois d'une technique de
gestion et de motivation des ressources humaines et
d'une volonté de partage des risques de la part de
l'employeur. Elle constitue, pour l'entreprise, une
fagon de mobiliser le travail alternative au travail
salarié pur (représenté par la combinaison n° 9).

Cette combinaison a été observée dans le secteur
de la distribution avec les vendeurs dont I'organisa-
tion du travail dépend complétement du collectif de
I'employeur (avec notamment une forte standardisa-
tion des méthodes), tandis que leur rémunération est
composée d'un fixe auquel s'ajoute un intéressement
sur les ventes.

La combinaison n° 8 (X ., fe? Y,) peut egalement
constituer une déclinaison 36 la conﬁguratlon n° 9.
Elle concerne des travailleurs possédant une compé-
tence particuliere qui justifie une autonomie relative
dans leur travail. L'organisation de leur travail appa-
rait alors comme un mixte d'individuel et de collectif
(X,;.5.) dans la mesure ot d'un cdté, ils ont la capa-
cité (parf01s plus grande que leur supérieur) de gérer
leur activité de facon autonome tandis que d'un autre
cOté, ils doivent se conformer aux décisions de leur
supérieur, notamment en matiére de choix stratégi-
que.

En matiere de rémunération, ces travailleurs per-
coivent un salaire fixe et forfaitaire déterminé en
fonction du collectif de lemployeur (Y,). Ils ne sup-
portent en aucun cas le risque lié a leur activité de
travail. IIs peuvent méme parfois négocier une prise
en charge de risque au dela de la couverture 1égale
conventionnelle (prévoyance ou retraite).

(20) Une étude de COUTROT et MABILE (1992) montre que,
pour les plus grandes entreprises, celles qui pratiquent I'intéres-
sement tendent 2 augmenter les salaires moins que celles qui ne
le pratiquent pas. Il semble donc que l'intéressement se substi-
tue, pour partie au moins, aux augmentations générales. Néan-
moins, méme si le salarié supporte une partie du risque par le
biais de l'intéressement, il n'est juridiquement pas responsable
du résultat de son travail et ne supporte pas le risque d'entre-
prendre, au sens ol il ne peut étre mis en faillite.
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Clest le cas, par exemple des informaticiens
d'entreprise c'est-a-dire des informaticiens travaillant
dans une entreprise dont 'activité principale n'est pas
l'informatique. La relation est une relation bipartite,
liant le travailleur & son employeur. La particularité
de la configuration réside dans la compétence spéci-
fique que détient l'informaticien et qui, de fagon
générale, n'est pas détenue par les autres membres de
l'organisation. Deux situations ont été observées :
i) le service informatique apparait comme prestataire
de service des unités opérationnelles, ii) les informa-
ticiens sont intégrés aux différentes unités ou dépar-
tements. Dans les deux cas, l'organisation du travail
des informaticiens est un mixte d'individuel et de col-
lectif (X, C) dans la mesure ol d'une part, ils posse-
dent la maitrise de leur art mieux que leur(s) supe-
rieur(s) mais que d'autre part, ils n'occupent qu'un
role de soutien et doivent donc se conformer aux
décisions de leur(s) supérieur(s). Mais, dans le pre-
mier cas, lorsqu'il y a création d'un service informa-
tique qui centralise les demandes des différents servi-
ces, en analyse la recevabilité, peut en discuter le
calendrier d'exécution et réalise ou décide de faire
réaliser a I'extérieur en sous-traitance, la part d'indi-
viduel dans I'organisation du travail peut constituer
une proportion si importante que 'on s'approche de la
modalité¢ X.. En matiére de rémunération, les infor-
maticiens pergowent un salaire fixe et forfaitaire,
déterminé en fonction du collectif de l'employeur
(Y). IIs ne supportent en aucun cas le risque.

Des situations similaires ont été observées dans les
secteurs comptabilité et formation.

Les combinaisons n° 3,5 et 7

La combinaison n° 3 (X Y,) correspond a une
catégorie de travailleurs qui "louent" leur force de
travail auprés d'employeurs divers pour des périodes
de temps déterminées et relativement bréves. Les
contrats de travail sont généralement a temps trés
partiel, pouvant porter sur seulement quelques heures
par mois. Ceci explique qu'un méme travailleur puisse
avoir de multiples employeurs. La relation de travail
peut étre bi ou trilatérale, faisant intervenir dans ce
dernier cas le travailleur, l'utilisateur de la main-
d'ceuvre et un tiers qui est 'employeur juridique. Du
point de vue de I'organisation du travail, les person-
nes concernées sont entierement dirigées par I'utilisa-
teur de la main-d'ceuvre (que celui-ci soit ou non
I'employeur juridique). C'est lui qui, en fonction des
contraintes et objectifs propres a son organisation,
leur signifie les tiches a effectuer, comment les réali-
ser et qui controle le travail (X).

En revanche, la dimension risque n'est pas de
méme nature. En effet, il est clair ici que I'utilisateur
de la main-d'ceuvre reporte sur l'emploi les risques
liés aux fluctuations de l'activité économique. En
conséquence et compte tenu du caractére ponctuel de
la relation, du nombre d'heures travaillées, de la mul-
tiplicité des employeurs et des modalités de rémuné-
ration, il apparait que ce sont les travailleurs qui sup-
portent le risque de leur propre emploi, I'utilisateur



de la main-d'ceuvre apparaissant comme un "client"
qui loue, lorsque nécessaire, de la force de travail. En
outre, lorsque le contrat de travail est annexe a un
contrat principal, le travailleur supporte directement
le risque clientéle puisque son contrat est interrompu
lorsque le contrat principal cesse (Y,).

Ainsi, ces différents éléments expliquent I'existen-
ce d'une situation selon laquelle celui qui mobilise et
dirige le travail reporte, pour partie, le risque sur le
prestataire. C'est le cas, par exemple, de certains
grands distributeurs qui font appel a des vacataires
extérieurs (dénommés "merchandiseurs"), rémunérés
par les fournisseurs, pour assurer la mise en rayon
des produits dans le magasin. La relation est alors
triangulaire puisqu'elle concerne l'individu merchan-
diseur, le fournisseur et le distributeur. Le contrat de
travail est conclu entre le merchandiseur et le four-
nisseur, mais l'aspect triangulaire intervient d'une
part, parce que ce contrat est directement 1ié a I'exis-
tence d'un contrat commercial entre le fournisseur et
le distributeur et d'autre part, parce que le travail est
réalisé chez le distributeur. Les merchandiseurs peu-
vent étre employés par un ou plusieurs fournisseurs
et travailler dans une ou plusieurs entreprises de dis-
tribution. Leur contrat est directement 1ié au contrat
commercial entre le fournisseur et le distributeur. Le
contrat principal est donc un contrat de vente (contrat
commercial) auquel est annexé l'engagement du
paiement, par exemple, de trois heures de travail par
jour pour la mise en rayon (21). Les contrats de tra-
vail réalisés sont donc des contrats a temps partiel,
pouvant aller de 1 heure a 100 heures par mois. Le
cumul des contrats permet a certains merchandiseurs
de travailler en équivalent temps plein (22). Dans
cette situation ou il existe de multiples employeurs,
ce sont les chefs de rayon du magasin de distribution,
et non les fournisseurs, qui sélectionnent a I'embau-
che les merchandiseurs extérieurs (23) et organisent
leur travail.

Concernant la rémunération, les merchandiseurs
sont payés a I'heure. Une fois par mois, ils envoient a
leur(s) employeur(s) un rapport d'activité (contresi-
gné par le distributeur) indiquant combien d'heures
de travail ont été réalisées, ou et quand. Ils ne sont
payés qu'a la réception de ce rapport (les frais d'envoi
étant a leur charge). Ainsi, les merchandiseurs sup-
portent le risque de leur emploi mais aussi le risque

(21) Compte tenu du poids des grands distributeurs, on peut
penser que cet engagement annexe est conditionnel au contrat
de vente. Nous n'avons pas enquété aupres de la profession pour
valider cette hypothése.

(22) Ainsi, sur 8 heures de travail quotidien, un merchandi-
seur peut travailler 2 h. pour le compte du fournisseur X, 3 h.
pour le compte du fournisseur Y et 3 h. pour le compte du four-
nisseur Z. Le lieu de travail peut étre unique ou multiple.

(23) En fait, le fournisseur accepte tout d'abord de payer
3 heures de mise en rayon, ensuite le chef de rayon choisit un
merchandiseur qui se met en contact avec le fournisseur pour
obtenir un contrat de travail. La situation est telle que la plupart
des merchandiseurs extérieurs n'ont jamais rencontré physique-
ment leur(s) employeur(s) ou un de ses (leurs) représentants.

clientele puisque leur contrat est interrompu lorsque
les relations distributeur-client cessent (Y,).

M. C. est "merchandiseur”. Son lieu de travail est I'hy-
permarché H. Ses huit heures de présence quotidienne sont
rémunérées de la facon suivante : deux heures par le four-
nisseur F, trois heures par le fournisseur F), et trois heures
par le fourmsseur F;. Son travail consiste a mettre en
rayon les produits de ces trois fournisseurs (qut sont ses
employeurs juridiques) mais il peut étre amené a mettre
d'autres produits en rayon, selon les directives du chef de
rayon de l'hypermarché. Depuis plusieurs années, son lieu
de travail n'a pas changé, alors que les fournisseurs qui
l'emploient se sont succédés.

La combinaisonn® 5 (X . Be’ .) correspond a
une catégorie de travailleur possedang une compéten-
ce particuliére qui justifie une autonomie relative en
matiére d'organisation du travail (X ; o). La dimen-
sion risque est également hybride puisque, dans cette
situation, il est partagé (selon des modalités définies
contractuellement) entre les parties (Y ) Il en
résulte une forme intermédiaire de mobllhsatlon du
travail qui peut étre utilisée pour l'allocation des res-
sources a la fois dans le cadre des relations inter-
entreprises et dans le cadre des relations intra-entre-
prise.

Le contexte actuel favorise l'existence de telles
formes de mobilisation du travail. Ni marchandes, ni
organisationnelles, mais a la fois marchandes et orga-
nisationnelles, elles s'inscrivent dans la recherche
d'efficacité et de flexibilité des entreprises. Elles per-
mettent de réintroduire des relations de marché au
sein des organisations et des parametres organisa-
tionnels au sein des relations de marché. Revendi-
quées par les employeurs, elles apparaissent dans les
textes conventionnels qui soulignent la volonté de
'entreprise "de rendre chaque salarié acteur et res-
ponsable de son développement professionnel” (ac-
cord a vivre de RENAULT, 1989) et "d'ériger un véri-
table systéme de relations sociales fondé sur la logi-
que-compétence"” (accord Cap 2000 de la sidérurgie,
1990), ainsi que dans les mouvements de mise en
réseau des entreprises et l'apparition de nouvelles
formes de coopération et de partenariat (BAUDRY,
1995 et Ravix, 1996).

Cette combinaison est illustrée, dans le secteur
comptabilité, par la situation de travail de l'expert
comptable associé dans un gros cabinet (24). En
matiére d'organisation du travail, il a une indépen-
dance vis-a-vis du client et une certaine dépendance
vis-2-vis de sa société. Cependant, cette dépendance
ne reléve pas de la subordination hiérarchique car
l'appartenance a un ordre garantit une indépendance
de l'exercice de la profession (25). Le travail de
l'expert-comptable a donc un fort contenu discrétion-
naire, mais il n'est pas exempt d'une certaine forme
de controle, le plus souvent réalisé a partir d'indica-

(24) L'expert-comptable associé est inscrit a l'ordre des
experts-comptables et a4 la compagnie des commissaires aux
comptes ; il a recu en outre un agrément interne.

(25) En référence au code déontologique.
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teurs quantifiables. Ceci, ajouté au fait que l'expert
comptable participe a la prise de décision et agisse en
tant que mandataire social milite pour retenir la
dimension X . . afin de caractériser I'organisation
du travail dans cette situation.

Par ailleurs, la coexistence du statut de salarié et
du statut d'associé (26) suppose une configuration
mixte en terme de partage du risque (Y, ) De fait,
la rémunération de l'expert-comptable est, dans la
situation décrite, composée d'un salaire de base et
d'une participation aux résultats de 1'entreprise (per-
cue au titre d'associé). Ainsi, si l'expert-comptable ne
supporte pas directement le risque de la prestation, a
la fois le niveau de sa rémunération et la pérennité de
son emploi sont fortement liés a l'exercice de son
activité personnelle.

Cette combinaison peut également étre illustrée,
dans le secteur de la distribution par les vendeurs de
marque. Personnel qualifié mis a la disposition du
magasin de distribution par le fournisseur (la mar-
que) qui les emploie, ils possédent une marge de
liberté relativement importante dans la facon de réa-
liser leur travail, due a 1'éloignement et 2 la responsa-
bilité de représentation qui leur incombe. La dimen-
sion risque est également hybride puisque le person-
nel de marque recoit une rémunération forfaitaire
(fixée en fonction de la grille de salaires du fournis-
seur), a laquelle s'ajoute un intéressement sur les
ventes, qui représente une part substantielle de sa
rémunération.

M. D. est vendeur de produits vestimentaires de marque
au sein d'un grand magasin. En fait, il est mis a disposition
du magasin par le fournisseur dans le cadre d'un contrat
précis qui définit clairement son activité et ses fonctions.
Sa mise a disposition s'est effectuée en accord avec le dis-
tributeur et son employeur reste en contact régulier avec
lui a travers des sessions de formation et des visites.
L'organisation et le contréle de son travail dépendent du
distributeur. En effet, méme s'il est affecté a un stand spé-
cifique, il dépend hiérarchiquement du responsable de
l'étage. Toutefois, il peut organiser individuellement une
partie de son travail (présentation du stand, par exemple)
en fonction des directives de son employeur. Il recoit une
rémunération forfaitaire a laquelle s'ajoute un intéresse-
ment sur les ventes.

Les illustrations de la combinaison n° 5 sont nom-
breuses dans le secteur des services. On peut citer, par
exemple, les agents commerciaux ou les employés de
cabinets d'audit qui ont une clientele géographique-

(26) Le statut de chaque associé est triple :

— un statut de mandataire social de la société qui lui permet
d'avoir la signature et de l'engager. Les sociétés d'experts-
comptables sont en effet des sociétés professionnelles exercant
sous forme commerciale ; )

—un statut personnel de profession libérale qui engage sa
responsabilité personnelle liée a l'exercice d'une profession
indépendante. Cette responsabilité peut étre civile ou pénale ;

—un statut fiscal et social de salarié : 1'expert-comptable
associé a un contrat de travail avec la société. Ce statut n'affecte
pas l'indépendance de 'expert-comptable qui n'a aucune subor-
dination technique.
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ment dispersée et qui organisent de facon autonome
leur prospection ou leurs interventions, sauf directive
précise de leur employeur. Leur rémunération peut
étre totalement flexible, sous réserve d'étre au moins
égale au SMIC.

La combinaison n° 7 (X,, Y ) est traditionnelle-
ment considérée comme peu vraisemblable car elle
suppose qu'un employeur accepte de supporter le ris-
que d'une activité de travail dont il n'a pas le controle.
Une telle situation a déja fait I'objet d'études et a été
caractérisée par divers auteurs (27). Elle correspond
a la situation de travail des "dirigeants sociaux" lors-
qu'ils cumulent un mandat social et un contrat de tra-
vail, ce qui leur donne la double qualité de travailleur
non salarié et de travailleur salarié dans la méme
entreprise. Ce cumul pose question, particuliérement
en termes de subordination. En effet, en tant que sala-
rié, le travailleur concerné est placé sous l'autorité de
son employeur ; en tant que mandataire social, il a
autorité sur les salariés : il est I'employeur (LYON-
CAEN, 1990). Mais, 1'analyse des situations concrétes
de travail montre que le mandataire social est non
seulement parfaitement autonome dans 1'organisation
de son travail, mais qu'en outre, il organise celui de
ses subordonnés (X)).

Concernant le risque de la prestation, traduit a tra-
vers les modalités de rémunération, l'analyse de
LyoN-CAEN souligne la difficulté de distinguer préci-
sément la rémunération liée a I'emploi salarié de celle
liée au mandat social ... ceci particulierement lorsque
les fonctions attachées a 1'un et a 'autre ne sont pas
clairement identifiables. Dans ces conditions, ou
lorsque le mandat social est gratuit, le risque est que
le mandat social absorbe l'occupation salariée. La
rémunération sera alors simultanément celle de
I'emploi salarié et celle du mandat social. Dans la
mesure ou elle est mensuelle et forfaitaire, on peut
considérer que le travailleur ne supporte pas le risque
1i€ a sa prestation (Y ).

P rincipaux résultats et enjeux

L'analyse des situations factuelles développée ci-
dessus permet d'avancer certains résultats, de nature
a la fois méthodologique et analytique.

L'indépendance des deux dimensions

Les observations conduisent a la validation de la
méthode proposée, c'est-a-dire a la validation de 1'hy-
pothése d'indépendance des deux dimensions retenues
(organisation et risque). En effet, le fait que toutes les
combinaisons aient trouvé une illustration signifie
bien que le mode d'organisation du travail ne préjuge
pas des modalités de répartition des risques, et inver-
sement. Ainsi, par exemple, une modalité collective

(27) Cf. notamment LYON-CAEN (1990).



en matiére de partage du risque n'implique pas néces-
sairement une modalité collective en matiere d'orga-
nisation du travail. Plus généralement, la seule ques-
tion de savoir comment est réparti le risque (ou
alternativement, comment est organisé le travail) ne
détermine pas une forme particuliere de mobilisation
du travail. Les observations montrent d'ailleurs clai-
rement que chacune des deux dimensions retenues
reléve d'une logique qui lui est propre.

La dimension organisation met clairement en évi-
dence une logique de compétence, qualification et
savoir-faire. La modalité X, s'appuie sur des prati-
ques de contrdle relationnel, des pratiques de négo-
ciation et des principes consensuels, basés, selon les
cas, sur la standardisation des résultats, des qualifica-
tions, du savoir et des normes (premiere ligne du
tableau). La modalité X _s'appuie sur des pratiques de
contrdle hiérarchique et des principes d'autorité et
d'ordre, basés, selon les cas sur la supervision directe
ou la standardisation des procédés de travail (troisie-
me ligne du tableau). La modalité X +pe s'appuie sur
des pratiques mixtes, combinant des pratiques de
contrdle a la fois relationnel et hiérarchique (deuxie-
me ligne du tableau). Ainsi, un mode de coordination
organisationnel de type hiérarchique peut s'exercer
sur une main-d'ceuvre traditionnellement dite "indé-
pendante”, tandis qu'un mode de coordination de
type "relationnel” peut s'exercer sur des travailleurs
traditionnellement dits "salariés". L'utilisation d'un
mode de coordination organisationnel particulier
dépend davantage du niveau de compétence de la
main-d'ceuvre que de la fagon dont le risque est réparti.

La dimension risque met en évidence une logique
d'arbitrage face au risque. Les modalités Y, et Y _
traduisent une prise en charge unilatérale du risque,
celui-ci étant supporté respectivement, soit entiere-
ment par le prestataire (colonne 1 du tableau), soit
entierement par l'utilisateur de la prestation (colonne 3
du tableau). La modalité Y, fe traduit un partage
(symétrique ou asymétrique) du risque entre le pres-
tataire et 1'utilisateur (colonne 2 du tableau). Ainsi,
I'aspect répartition du risque permet d'expliquer les
mécanismes d'arbitrage entre les dispositions d'assu-
rance contre le risque et les dispositions d'incitations
des prestataires tandis qu'il ne présume en rien des
modalités d'organisation de la prestation. A ce titre,
les situations qui illustrent les combinaisons de la
premiére colonne sont particuliérement significati-
ves. On voit en effet que la prise en charge unilatérale
du risque par le prestataire peut survenir dans des
situations contractuellement qualifiée de "salariat"
(combinaison n° 3) alors qu'elle ne devrait concerner
a priori que les situations relevant de la combinaison
n° 1.

La réalité des formes hybrides

Un des résultats de l'approche proposée est de
montrer que la facon dont le travail est mobilisé par
les utilisateurs de services (client sur le marché ou
employeur au sein de l'entreprise) s'appuie souvent
sur une combinaison d'individuel et de collectif (en

10

matiére d'organisation et/ou de risque). Ce résultat
amene a rechercher pourquoi les agents économiques
ont recours a des formes de mobilisation du travail
qui combinent des principes individuels et collectifs.
En d'autres termes, pourquoi les mécanismes de
coordination qui sous-tendent les catégories pures
que sont le travail salarié et le travail indépendant
apparaissent-ils comme insatisfaisants dans certaines
situations de travail ?

Les raisons en sont simples et ont été€ développées,
dans des perspectives différentes, par les théoriciens
de l'organisation industrielle et de 1'économie du tra-
vail. La pénétration de modalités individuelles dans
un processus d'allocation des ressources initialement
basé sur le collectif s'explique par certaines déficien-
ces qui lui sont inhérentes comme l'absence ou
l'insuffisance d'incitations individuelles, le cofit élevé
du traitement de l'information et les difficultés
d'adaptation a l'environnement. De méme, l'intégra-
tion de modalités collectives dans un processus ini-
tialement individuel peut étre expliquée par un déficit
d'accumulation collective de 1'information, la domi-
nation des préoccupations de court terme et l'incapa-
cité du contrat purement commercial (du marché) a
assurer la coordination des contractants dans certains
domaines. Dans ces situations, caractérisées par la
défaillance des mécanismes traditionnels de coordi-
nation des activités, l'interpénétration des modalités
individuelles et collectives d'allocation des ressour-
ces permet d'assurer la réalisation des transactions.
D'un point de vue plus général, on trouve la traduc-
tion de ces interpénétrations dans les processus
actuellement observés d'extériorisation des activités,
de transfert des risques (notamment du risque de
I'emploi) et de flexibilisation de la main-d'ceuvre (28)
conjugués aux processus de quasi-intégration des
entreprises, de rationalisation des relations inter-
entreprises, de volonté de fidélisation d'entreprises
ou de "collaborateurs" indépendants (29) a travers la
constitution de réseaux.

L'existence de deux arénes de coordination

L'hétérogénéité des formes de mobilisation du tra-
vail pose également question quant a la mesure du
décalage existant entre le réel et la représentation
dyadique traditionnelle qui en est faite. Les situations
observées et leur positionnement dans la grille mon-
trent que se dessinent, en matiére de mobilisation du
travail, deux arénes (30). Pour faire apparaitre ces
deux arénes, il suffit de tracer sur la grille une diago-
nale dans le sens sud-ouest/nord-est. Cette diagonale

(28) Ce qui correspond a la pénétration de modalités indivi-
duelles dans un processus d'allocation des ressources initiale-
ment basé sur le collectif.

(29) Ce qui correspond a la pénétration de modalités collec-
tives dans un processus d'allocation des ressources initialement
basé sur l'individuel.

(30) Le terme "aréne" est utilisé, en référence aux travaux
de ImAI et ITam1 (1984), pour englober les situations dans les-
quelles domine un méme principe pur de coordination.
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permet de circonscrire deux arénes qui illustrent la
conception dyadique traditionnelle. L'aréne située en
bas a droite inclut toutes les situations de travail repé-
rées usuellement sous la dénomination de travail
salarié et relevant donc du droit du travail. L'aréne
située en haut a gauche inclut, quant 2 elle, celles
repérées sous la dénomination de travail indépendant
et relevant du droit commercial. Il existe donc deux
arenes dans lesquelles les transactions sont locali-
sées, chaque aréne étant caractérisée par une domina-
tion plus forte (mais non exclusive) soit des principes
individuels, soit des principes collectifs d'allocation
des ressources. La juxtaposition de la représentation
dyadique et de la représentation proposée montre que
dans chaque aréne, méme si un principe est domi-
nant, les situations de travail (et donc les formes de
mobilisation du travail) sont fortement hétérogenes.
En outre, dans I'aréne du travail indépendant, on trou-
ve des individus ayant officiellement un statut de
salarié et on peut tout a fait imaginer (méme si cela
n'a pas été observé dans les secteurs étudiés) trouver
des indépendants dans 1'aréne du travail salarié. Ceci
met en question le cadre théorique traditionnel dans
sa capacité a décrire la situation réelle du marché du
travail et, par suite, a analyser son fonctionnement.

La stabilisation des formes hybrides de
mobilisation du travail

L'observation des formes hybrides de mobilisation
du travail pose la question de leur pérennité. Le pro-
bléme sous-jacent consiste A déterminer si certaines
combinaisons ne sont que des points de passage
(intra ou inter arénes) vers des formes de mobilisa-
tion du travail stabilisées, tandis que d'autres consti-
tueraient en elles-mémes des situations stabilisées
(bien que non reconnues par 1'approche dyadique tra-
ditionnelle).

Si seules deux situations sont stabilisées (la com-
binaison n° 9 du travail salarié et la combinaison n° 1
du travail indépendant) et donc si toutes les autres
combinaisons ne sont que des points de passage, des
situations temporaires nécessairement évolutives,
cela conduit a s'interroger i) sur les modalités d'acces
au statut de salarié ou d'indépendant, ii)sur les
modalités de passage d'un statut de salarié  un statut
d'indépendant ou inversement, iii) sur la précarité
(économique, sociale, sociétale, juridique) associée a
ces situations de transition, iv) sur I'asymétrie qui
souvent caractérise ces relations et enfin v) sur la
notion de parcours d'insertion professionnelle.

En revanche, comme cela semble étre le cas selon
les observations réalisées, si certaines formes hybri-
des apparaissent comme étant stabilisées, l'interroga-
tion porte alors sur la compréhension fine des dégra-
dés de situations stables existant entre travail salarié
et travail indépendant, et par suite, sur la reconnais-
sance (économique et juridique) de ces formes de
mobilisation du travail et sur leur pertinence en tant
qu'objet d'analyse. Il est clair que les différences de
situations peuvent traduire une modification, qui peut
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étre marginale, des modalités d'organisation et /ou de
répartition des risques, mais peut é&tre lourde de con-
séquences en matiére de droits sociaux.

Ainsi, par exemple, la combinaison n° 3, qui peut
tre analysée comme conséquence d'une stratégie
d'extériorisation du risque, se caractérise par une
forte précarité des travailleurs concernés. Ceux-ci ne
bénéficient d'aucun statut individuel ou collectif qui
assurerait une certaine stabilité de leur emploi ou leur
insertion dans une collectivité de travail. L'externali-
sation du risque de I'emploi passe ici par la "mar-
chandisation" du travail (KEENOY et ANTHONY, 1992).

Les logiques de passage d'une situation a
une autre

Le développement précédent amene i poser la
question du passage d'une forme de mobilisation du
travail a une autre. En la matiére, la grille permet de
visualiser deux types de mouvements qui correspon-
dent a deux logiques différentes :

—un mouvement horizontal de passage d'une
situation a une autre, assis sur une logique de parta-
ge du risque. Cette logique peut se traduire soit par
un processus d'extériorisation-précarisation de la
main-d'ceuvre (passage de la situation 6 a 3, par
exemple), soit par un processus de socialisation de la
rémunération/risque (passage de la situation 1 2 4,
par exemple) ;

—un mouvement vertical de passage d'une situa-
tion a une autre, assis sur une logique de compéten-
ce. Cette logique peut se traduire soit par un proces-
sus de montée en puissance de l'autonomie du
prestataire (passage de la situation 9 a 8, par exem-
ple), soit par un processus de limitation de la liberté
organisationnelle du prestataire (passage de la situa-
tion 1 a 2, par exemple).

Ces deux logiques peuvent intervenir de fagon
alternative ou cumulative et interférer parfois avec
des logiques de gestion du chdmage. Elles construi-
sent des parcours professionnels dont on peut ici
fournir deux illustrations :

— Le premier concerne le passage du salariat 3
l'indépendance et emprunte le haut du tableau. Il cor-
respond & une logique de compétence ou le tra-
vailleur devient autonome dans I'organisation de son
travail sans en supporter aucun des risques. Sa quali-
fication lui permet d'avoir un certain pouvoir de
négociation vis-a-vis de son employeur. L'exercice
de ce pouvoir peut lui permettre d'obtenir des moda-
lités particulieres de participation aux résultats. Il
peut éventuellement calculer qu'une assurance per-
sonnelle contre les différents risques lui permettrait
d'avoir des revenus nets plus élevés et il peut alors
choisir de faire le saut vers 1'indépendance totale.
Ainsi, le passage du travail salarié au travail indépen-
dant passe par des situations hybrides et croise deux
logiques différentes. Dans la réalité cependant, le
passage au statut de travailleur indépendant a partir
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de ces formes hybrides est un parcours difficile. Il
suppose souvent des périodes de chomage et le taux
de mortalité des micro-entreprises reste élevé.

—Le second parcours professionnel emprunte le
bas du tableau. Il correspond & un compromis d'exté-
riorisation-précarisation de la main-d'ceuvre ou le
travailleur supporte le risque de 1'emploi tout en res-
tant contraint dans l'organisation de son travail. Ce
compromis est le plus souvent subi par le travailleur.
11 aboutit a des situations de travail correspondant a
la combinaison n° 3. Celles-ci se traduisent concrete-
ment par le recours a des contrats temporaires type
vacation, CDD, intérim, généralement caractérisés
par une certaine précarité des travailleurs (31). Dans
ces situations, l'entreprise organise le travail des
prestataires extérieurs tout comme elle organise celui
de ses salariés, mais transfere le risque associé a
I'emploi. Cette forme de mobilisation du travail est
utilisée par les entreprises pour faire face a la varia-
tion de charge de travail. Mais, elle s'explique aussi
par des raisons d'ordre institutionnel : il s'agit pour
les entreprises de se débarrasser de leurs obligations
en matiére de couverture sociale, d'assurance choma-
ge, d'échapper a certaines réglementations et/ou
d'extérioriser le risque de gestion de 1'emploi.

Ces parcours professionnels résultent générale-
ment d'un compromis entre le prestataire et son inter-
locuteur, mais il est clair que ce compromis peut étre
plus ou moins imposé par celui qui est en position de
force dans la négociation. Dans cette perspective,
deux des enjeux associés a ces logiques de passage
consistent a déterminer :

— dans quelle mesure le passage d'une situation a
une autre est choisi ou subi, traduisant alors une alté-
ration volontaire du mode de prise en charge tradi-
tionnel des risques et du mode d'organisation du
salariat ;

—dans quelle mesure on assiste a une attractivité
des formes hybrides, c'est-a-dire a une attraction du
travail indépendant et du travail salarié vers des for-
mes hybrides de mobilisation du travail.

Face a ces enjeux, il s'agit alors de déterminer plus
précisément les raisons qui expliquent ces tendances
et de rechercher des solutions favorisant la double
coincidence des contraintes économiques et des for-
mes de régulation juridique.

In fine, ces résultats invitent a formaliser de nou-
velles conventions de partage des risques et de parta-
ge de l'organisation du travail.

*

* *

A Theure ol I'entreprise-territoire se contracte, ou
'on passe d'une logique de travail classique salarié a

(31) Pour cette catégorie de population, il existe, a I'heure
actuelle, un vrai probleéme de statut social.
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une logique d'offre de services, il devient de plus en
plus nécessaire d'envisager 1'existence de situations
intermédiaires entre indépendants et salariés. La
méthode consistant a distinguer les dimensions "orga-
nisation" et "risque" peut constituer un point de
départ pour distinguer les situations. Confrontée aux
situations réelles de travail, elle fournit une grille de
lecture intéressante de la segmentation accrue du
marché du travail observée depuis quelques années,
et des logiques qui y sont associées.

En outre, elle ouvre le champ a une réflexion théo-
rique et pratique qui apparait aujourd’hui nécessaire.
En effet, la transformation des formes de mobilisa-
tion du travail et l'existence de formes alternatives au
travail salarié et au travail indépendant estompe con-
sidérablement la distinction entre travail et force de
travail, entre relation sur le marché du travail et rela-
tion sur le marché des biens et services. Cette évolu-
tion peut étre interprétée de deux fagons différentes.

La premiére consiste a l'analyser a la lumiere du
courant libéral qui fait de l'entreprise un "nceud de
contrats" et nie la spécificité de la relation sala-
riale (32). Une telle démarche conduit & ramener le
marché du travail au marché des services et donc a ne
veut voir qu'une seule catégorie de relations.

La seconde, que nous défendons, consiste a
s'orienter vers de nouvelles conventions de partage
du risque et de l'organisation qui prendraient en
compte ces formes hybrides de mobilisation du tra-
vail par autrui, tant du point de vue social que du
point de vue des responsabilités liées a 'activité de
travail. Nous proposons donc non seulement de con-
server la distinction entre travail salarié et travail
indépendant mais de reconnaitre en outre des situa-
tions hybrides, des formes hybrides de mobilisation
du travail par autrui. Cette reconnaissance appelle
probablement une évolution du construit juridico-
social pour appréhender la diversité des formes de
l'activité professionnelle. Elle implique également
d'accepter 1idée d'un travailleur pouvant n'étre ni
"indépendant” au sens ou il n'assumerait pas toutes
les charges de ce statut, ni "salarié" au sens ol
I'employeur n'assumerait pas toutes les charges liées
a ce statut. Enfin, une telle conception serait suscep-
tible de prendre en compte les formes d'auto-emploi
et de micro-activité (YUNUS, 1997) que la tendance
actuelle range probablement trop vite et trop facile-
ment sous la catégorie du travail indépendant. S'il est
vrai que ces "petits emplois” a contraintes allégées
ont des effets importants de maintien du lien social et
éviteraient la chute dans la grande pauvreté, leurs
dangers sont bien connus : ils exercent une pression a
la baisse sur I'ensemble des salaires et peuvent avoir
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des "effets d'aubaine (33)". Face a ce dilemme, la

(32) Selon cette analyse, il n'est pas différent de "renvoyer”
son épicier en ne s'approvisionnant plus chez lui ou de renvoyer
un salarié.

(33) Au sens ol l'employeur n'assumerait pas toutes les
charges liées a ce statut.
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reconnaissance et la formalisation de ces formes
hybrides constitue un enjeu pratique important.

In fine, prendre en compte la diversité des situa-
tions pourrait avoir des conséquences importantes
sur le plan économique, en ce qui concerne 1'analyse
du fonctionnement du marché du travail, les modali-
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tés de coordination des activités de travail, 1'organisa-
tion des entreprises et 'adaptation de la gestion de la
relation salariale aux nouvelles conditions de la con-
currence et sur le plan juridique, en ce qui concerne
le statut social des travailleurs, 1'ouverture des droits
sociaux, le rattachement & un régime social, et plus
généralement I'organisation des rapports sociaux.

NDLR:

Dans d’autres numéros de Travail et Emploi, lire
notamment :

— "La micro-association" : un compromis entre travail
indépendant et salariat, le cas des professeurs de danse,
n’° 75,1998, p. 3, E. LE DANTEC.

- Le développement du travail intérimaire en Allema-
gne, n°75, 1998, p. 65, R. BELKACEM.

- Etre artiste par intermittence : la flexibilité du tra-
vail et le risque professionnel dans les arts du spectacle,
n° 60, 1994, p. 4.

~Comment s’organise le recours aux CDD et a
Pinterim ? n° 58, 1994, p. 77, C. RAMAUX.

—Les emplois sur contrats 4 durée déterminée, un
mode d’acces a I’emploi stable, n° 58, 1994, V. HENGUELLE.
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