LA DIMENSION DE L'EMPLOI ATYPIQUE AU TRAVERS DES
PRATIQUES DE GRH

FERHAOUI Mustapha, Maitre de conférences (B), UERSITE D’ORAN 2.

Résumé

Cette communication traite des raisons qui souslet@n 'usage des contrats
atypigues de travail en entreprises. Elle s’apguieune recherche menée dans une
quarantaine d’entreprises de I'ouest algériens tlacadre d’'une thése de doctorat
en sciences de gestion.

On entend par contrat atypique, toutes formes dwratode travail autre que le
contrat typique (classique) liant une entreprisecawn travailleur pour une durée
indéterminée et un horaire de travail normal.

Nous nous proposons d’analyser les pratiques de Gidés en ceuvre par les
entreprises, en s’interrogeant sur l'effet de I'dwnpatypique sur le parcours
professionnel des salariés. Notre recherche part’hypothése selon laquelle
I'utilisation des travailleurs sur des contratspiques peut étre analysée comme une
dimension particuliére d’'une stratégie de gestiemdin d’ceuvre, ou ses derniers
constituent des modalités particulieres d’accesrmaarchés internes des entreprises.
L'analyse de la conversion, des contrats de traabipiques vers des contrats
permanents, est centrale dans la mesure ou, oéatgardner le réle qui est attribué
aux travailleurs ayant des contrats atypiques tagsstion de la main d'ceuvre. La
présence dans I'échantillon d'une majorité d'enisgs qui ont adhéré au
programme de 'UE de mise a niveau des PME donnmtérét particulier a cette
analyse.

Mots clés : emplois atypiques, flexibilité, GRHarohé interne, marché externe,
organisation du travail, étude de cas
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Abstract

This communication deals with the reasons behindgusf atypical employment
contracts companies. It is based on research cteutluio forty companies in
western Algeria in the framework of a PhD in huma&asources management
science. Atypical contracts means all forms of eyplent contract other than the
typical contract (Classic) linking a company with amployee for an indefinite
period and a normal work schedule.
We propose to analyze HRM practices implementeddmgipanies, by questioning
the impact of atypical employment on career emmey®©ur research assumes that
the use of workers on atypical contracts can béyaed as a particular aspect of a
strategy for managing labor, where his last areigbarrangements for access to
internal markets businesses. Analysis of the camwerof atypical employment
contracts into permanent contracts is central @cetttent that, we will determine the
role that is assigned to workers with atypical cactls in the management of labor.
The presence in the sample of a majority of comgzathat have joined the EU
program upgrade SMEs gives a particular interegstighanalysis

Keywords: atypical employment, flexibility, HRM, internal arket, external
market, work organization, case study
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INTRODUCTION

Avec la crise, de multiples tentatives vont étradtotes afin d’améliorer
I'organisation du travail et renouer avec la craiss, ainsi, plusieurs pistes sont
explorées. L'option pour le modele de la flexildjitpar exemple, a conduit a
distinguer les travailleurs qui sont liés par caht I'entreprise et qui participent a
son activité principale (le« centre»), et ceux Qi contribuent que de fagon
secondaire (lax périphérie»). Différentes formesenglois qualifiées de
particulieres apparaissent des que l'activité estnmise a une forte incertitude,
empéchant de raisonner dans la durée.

Alors que, le collectif des travailleurs est segtéeta mobilité et la pression
a la baisse des salaires sont devenues les c@stigters nouvelles de la relation de
travail transformant la main d’'ceuvre en accessoitesur trait commun est
d’occuper une position atypigue aux marges du traeamal (ou typique).

L'examen de la littérature donne lieu a des modglassupposent que le
recours aux travailleurs atypiques constitue ump®nmge aux besoins d’adaptation
aux variations du processus de production compie des variations de I'activité.
Les approches appelées de « segmentation » foemhisa cadre pour I'analyse de
la diversité des contrats de travail, selon leuréduet leur stabilité appelé des
contrats « atypiques ».

L’incertitude qui provient de I'environnement ettamment de la demande,
apparait comme motif principal pour limiter le rec® aux CDI. Les entreprises sont
tenues, non seulement, d’arbitrer entre diverssyge contrats de travail (CDD,
CDI...) en fonction des variations de la demande, ab€gs de recrutements ou de
productivité qui en découlent, mais aussi de déymdo des marchés internes. La
perspective adoptée par les partisans de ce cooagiste a transformer le
dualisme des divers contrats de travail en moyerpmssion a I'encontre des
salariés pour régler certains conflits relatiffiatensité de la charge de travail.

Ceci dit, les deux segments sont différents et oiespondent ni aux
mémes emplois, ni aux mémes agents économiquasixnnémes mécanismes de
fonctionnement. Et a chaque segment correspondlagique d’ajustement de
I'emploi. Un marché interne, axé sur la flexibilitderne de I'emploi, qui fonctionne
sur logique organisationnelle d'affectation dessoesces humaines. Et un marché
externe utilisant comme outil la flexibilité exterrde I'emploi, relevant d’'une

1 J. BOIVIN, Le défi de la gestion de I'empldEd : Presses Université Laval,
Québec, 1991, p : 159.
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logique de coordination marchande. Ainsi, toutes tleéories qui expliquent le
recours aux travailleurs atypiques tournent autteudeux principales hypothéses, a
savoir :

- le recours aux travailleurs atypiqgues comme moyenré&pondre a des
fluctuations et/ou l'incertitude de I'environnemetds entreprises et ;
- comme choix structurel de gestion de la main d’@uvr

Aussi, nous avons essayé de clarifier les logigges sous tendent
I'utilisation des travailleurs atypiques, nous av@tcordé une attention particuliere
aux arguments avanceés par les acteurs a I'appeudehoix a travers les pratiques
de gestion des ressources humaines.

I METHODOLOGIE

Le choix méthodologique de notre recherche s’appuieune étude de cas
fondé sur des observations de tefgim reléve de différents secteurs ayant
introduit dans leur fonctionnement les formes d’igpatypiques.

L’étude de cas se révele tout a fait féconde paisirda complexité de notre
objet étude et son évolutionelle représente, avec les modes de collecte £t de
méthodes d’analyse des données que nous décriesn [suite, une démarche,
nous permettant d’avoir une relation avec le tafrai

Ceci dit, notre stratégie de recherche repose &sr ahs de quelques
entreprises, que nous allons étudier en détaiesEdont sélectionnées sur des
critéres preécis.

L’échantillon d’entreprise a été constitué a pattim listing de la direction
des PME de la wilaya d’Oran en collaboration awecHambre de commerce. Elles
ont été retenues selon les criteres suivants :

- Entreprises qui ne rencontrent pas de difficultégenres dans leur
fonctionnement

- Une stabilité financiere
- Au moins 02 ans d'existence

2Yin R., cité par RISPAL M.H., La méthode des cagpplication & la recherche
en gestionEd : De Boeck université, Bruxelles, 2002, p.: 47

® LIVIAN Y-F, Lintervention en entreprise, in, Enclopédie de ressources
humainescoordonné par ALLOUCHE J., Ed : Vuibert, p769-777

* RISPAL M.H., op., cit., p :40.
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- Possibilité d'avoir accés aux documents internemtedviewer le
personnel et d’observer I'organisation

- Localisées a Oran

I.1. La posture de la recherche

Cette recherche est avant tout qualitative s’appugar des confrontations
monographiques, outre I'analyse des documentaniesest externes des entreprises,
la collecte des informations s'est effectuée paseolmtion directe des modes
opératoires (processus de production, la structuganisationnelle, modalités
d'utilisation des formes d’emploi, répartition déches et des responsabilités,
I'organisation de travail...) et entretiens indivithu¢formels et informels), aupres,
des cadres, des responsables des ressources haigtailes salariés.

Au total, une quarantaine d’entretiens ont étéigéslet complétés par les
interviews des inspecteurs du travail contrélasiteetreprises enquétées.

I.2. Mode opératoire de la recherche

Le mode opératoire s’inscrit dans la méthodologeherche-action, il
consiste a comparer, le fonctionnement antériele fetnctionnement actuelsuite
a l'introduction des emplois atypiques.

Cette méthode est fréquemment utilisée pour étlelecomportements des
acteurs et observer I'évolution des pratiques déiGRlle s’attache & son objet et
I'observe sur un temps plus en moins long pourreuigs évolutions naturelles ou
les changements provoq(és

Cette recherche a une visée descriptive et explcaElle s’appuie sur
I'élaboration et la validation des hypothéses dipde I'observation scientifique et
de la collecte de données dites de tefrain

*GAGNON Y-C., L'étude de cas comme méthode de retiwer Guide de
réalisation Ed : Presses de 'université du Québec, 2005,

® WACHEUX F, Méthode qualitative et recherche entiges Ed : Economica,
Paris, 1996.

"TUIETART R-A. et All, Méthodes de recherche en ngeraen, Ed : Dunod,
Paris, 1999, p :117, 115 et s.

8 GAUTHIER B, Recherche sociales : De la problémagic la collecte des
donnéeskEd : Presses de l'université de Québec, 200272 ..
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Ainsi, en essayant de clarifier les logiques quisstendent I'utilisation des
travailleurs avec des contrats de travail atypiguasdémarche accorde une
attention particuliére aux arguments avancés paadeeurs a I'appui de leurs choix
a travers les pratiques de gestion des ressouncesites.

[.3. Le traitement des informations

Notre stratégie de recueil nous conduit a collecter maximum
d’'informations. Elles sont qualitatives et de natdiverses et multiples (issues de
nombreuse sources).

Ces arguments soulignent I'importance de I'anajes® informations durant
tout le processus de recherche.

Nous mobilisons un seul mode de traitement desnmdtons, a savoir :
I'analyse thématique.

Il. LE DOGME DE LA FLEXIBILITE ET LE DEVELOPPEMENT DE
L’EMPLOI ATYPIQUE

L'entreprise évolue en interaction avec son enwuiearent, elle est tenue de
trouver des compromis ou des ajustements face rioahbreuses contraintes telles
que : normes juridiques, de nouveaux concurreetspdvelles technologies

Cette faculté d’adaptation, souvent appelé « fiétéh, a été une condition
d'efficacité économiqu@ La flexibilité a ainsi été proposée comme répansautes
les difficultés économiques et sociales.

Cette«aptitude d’'un systéme a se transformer pour amétiepn insertion
dans I'environnement et accroitre sa probabilitéstevie>"'renvoie aux différentes
formes d'organisation que l'entreprise est capattiedopter de maniére a

°R. Boyer et J. P. Durand, L’apres fordisme, Syros, Paris. 1998

19y, c. Barbier et H.Nadel, La Flexibilité du travail et de 'emploi, Ed : Flammarion,

Paris, 2000.

111

.C.Tarondeau, La flexibilité dans les entreprises, Presses universitaires de

France,
Que sais-je ?, Paris, 1999.
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s’accommoder des fluctuations de son environnerdans le but de garantir sa
stabilité ou d’augmenter sa compétitivite.

Le modéle de la flexibilité a eu des conséquenaesiés sur la gestion du
personnel. Atkinson, propose une analyse de I'éwoldes organisations selon « le
modéle du centre-périphérie ». Il distingue lesdiféeurs qui sont liés par contrat a
I'entreprise et qui participent a son activité pifrale (le« centre»), et ceux qui n'y
contribuent que de fagon secondaire (la« périphgfie

Atkinson stipule que les entreprises se structuaatdur de deux catégories
de personnel : un personnel stable, caractérisé upar forte proximité de
compétence avec le métier de base de l'entrepriketement flexible grace a sa
polyvalence, et un second type de personnel, péigple a l'entreprise, caractérisé
par des relations contractuellement temporairex dgecentre et relativement
spécialisé. Ceci dit, les nouvelles données deri@mie moderne ont conduit les
entreprises a recourir a de nouvelles modalitémpl autre que le modele
traditionnel (ou typique) qui est le contrat devéiha durée indéterminée (CDI), on
assiste aujourd’hui aux développements des foroed#iges d’atypiques.

La forme d’emploi atypiqué® un caractére éphémeére, instable et incertain
qui la distingue de I'emploi normal, défini comme emploi salarié, a temps plein,
s'exercant en un lieu unique, protégé par une sieriegles issues de la législation,
dans lequel le salarié est lié a un employeur wnigar un contrat de travail
normalisé”,

Ce type d’emploi prend de multiples formes et candwne détérioration
des solidarités de travail, dénoncé de longue'tdteconvient de préciser que la

12 ). Atkinson et N. Meager, Is" flexibility" just a flash in the pan?, Personnel
management, septembre. 1986.

3 G. FOURNIER, B. BOURASSA et K. BEJI, Travail atgpe récurrent et
expérience de précarité: Un regard exploratoire, . FOURNIER, B.
BOURASSA et K. BEJI (sous la dir), La précarité tavail : Une réalité aux
multiples visagesEd : Les Presses de I'Université Laval, Québ8032p : 44.

%G, Caire, Précarisation des emplois et régulation du marché du travail,
Sociologie du Travail, Vol. XXIV, n 2, 1982, p. 135-157.

153, MAGAUD, Vrais et faux salariés, Sociologie dawvail, Vol. XVI, n 1,
1974, p. 1-18.
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forme typique du travail est caractérisée dam emploi salarié avec un lien salarial
ferme a temps plein. Il offre une carriére et prediessentiel du revenu familial. Il
reléve d’'un seul employeur et s’exerce sur undiedravail spécifique.

[1.1. Du marché dual au marché flexible

On assiste & une « balkanisatidh gu marché de travail, ou, il y aurait des
divers espaces de mobilité qui s'imposent a la nioeuvre, créant ainsi une
opposition qui est a l'origine de la théorie deskgmentation, celle du « marché
interne » du travail face au marché de travailiti@thel appelé selon les auteurs de
cette théorie « marché externe ».

En effet, M. PIORE, P. DOERINGERet d’autres se sont intéressés aux
mécanismes d’allocation de travail (la main d’ceyven adoptant une approche
institutionnaliste, M. PIORE, P. DOERINGERont mis en évidence I'existence
d’'un marché primaire et d'un marché secondaireaiatl pour chaque entreprise.

Sur le premier, I'affectation des ressources huesse fait sur la base de
regles administratives, et sur le second par desamigmes concurrentiels de
marché.

Nous entendons par marché interne, les mécanisalexdtions de la main
d’ceuvre interne aux entreprises, structurant |'emde du cycle de vie
professionnelle, la carriére des salafﬁé:ﬁdéfinition de poste, affectation,
rémunération, promotion...).

® H. PUEL, Emploi typique et représentation du tiaBroit social N° 7-8 du
Juillet-Aoit 1981, pp 489-492.

17 B. GAZIER, Economie du travail et de I'empld™ édition, Ed : Dalloz,
1992, Paris, p : 223.

% Leurs travaux ont été regroupés sous l'appellatienla «théorie de la
segmentation du marché de travail ou dualismeatem de travail»

Y PIORE M.J, op, cit, p:26.

20M. FERRARY, Dualisme du marché du travail de lanfir Investissement de
forme, colts de transaction et comportements gitatés des acteurs sociaux,
Revue francaise d'économiéolume 9, N° 4, Paris, 1994,p. 85 - 135

21 J. GAUTIE, op, cit
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Il s’agit ainsi d’'un espace de mobilité offrant wavailleur une certaine
mesure de sécurité, il est protégé et administné des décisions de types
hiérarchiques et gestionnaire et non de transactinarchandes, déconnecté des
confrontations entre offreurs et demandeurs smaeehé exterrfé

Ceci dit, les travailleurs appartenant aux entsggrisont isolés de ceux qui
sont restés a l'extérieur, et I'objectif de cesnilens est I'entrée dans ce marché
interne de l'entreprise, car une fois a lintérieleur avenir professionnel est
prédéterminé. Selon les mémes auteurs, le procdssuentrée&est particulier, il
ne concerne pas tous les poste de travail de djpnde, certains postes sont
totalement protégés de l'arrivée des travaillewed'elxtérieur, ils ne sont pourvus
que par une progression interne.

D’autres peuvent étre pourvus soit de l'intérieoit e I'extérieur, et
d’autres sont réservés aux recrutements extergsgit des « ports d’entrée » du
systéme qui le relient de maniére sélective etttrae aux offres et demandes du
marché de travailLa thése de la théorie de la segmentation (ou ddisiue) du
marché de travail.....consiste a associer au « m@ariiterne » du travail un
« marché primaire » du travail a l'alimentation ati fonctionnement spécifiques,
dominé par les firmes qui entretiennent des praiqd’attachement durables de
leurs salariés, et @ poser l'existence d'un « rh@rcsecondaire » la, ou, les
confrontations entre offre et demande sont permi@sengénéralisées et
concurrentielle&’.Notons gu’il existe une différence entre les deatchés, interne
et primaire. Selon Gazfér «Les marchés primaires s’organisent autour des
marchés internes et les alimentent »

Ce dernier, est caractérisé par des comportemenexgluent les garanties
et les attachements du marché primaire. Les deuxh®a (marché primaire et
marché secondaire) sont différents et ne corregyamd aux méme emplois, ni aux
mémes agents économiques, ni aux méme meécanismemat®onnement, cette
différenciation tourne autour de deux catégories emplois et les travailleurs.

?2B. GAZIER, op. cit. : p :223

2 C. BOURREAU-DUBOIS et al, Economie sociale et tirdie droit du travaijl
Ed : 'Harmattan, Paris, 2006, 403 p

4B. GAZIER, op, cit, p : 225
% |bidem.
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Concernant les emplois, ils se caractérisent jgaradts suivants :
- Le niveau des salaires
- Le niveau des garanties de carriere
- Le niveau de qualification
- Les perspectives de promotion
- La qualité des conditions de travalil

Lorsqu’ils sont réunis favorablement, ils congitt des emplois de type
primaire, et lorsqu’ils sont défavorables, des ensmecondaires.

Concernant les travailleurs, ils se caractérisemtrue suit :

L’ancienneté de la présence sur le marché de travai

Le niveau de formation

Le taux de syndicalisation

Stabilité des comportements et des aspirations

Forment lorsqu’ils sont forts, une main d'ceuvremaire, et dans le cas
contraire, une main d'ceuvre secondaire. Ainsi, rabriquant les éléments dans
chaque catégorie, on obtiendra un clivage de déreanx d’emplois et de deux
niveaux de travailleurs.

Une main d'ceuvre ancienne, syndiquée et bien i@é&glans le marché
primaire, avec des perspectives de promotion eigieentation de salaire. Face a
une main d’ceuvre secondaire faiblement formée, @ewas syndiqué® sans
perspective de promotion qui développe des compertes moins stables.

Cependant, le marché interne est un espace suell€gpplication des
mécanismes concurrentiels de la loi de I'offre etlal demande sont neutralisés, il
est considéré comme un ensemble de procéduresegguels les travailleurs, a
l'intérieur de I'entreprise, sont protégés de laagrence des travailleurs qui se
trouvent a 'extériedf.

% R. GUILLON, Les syndicats dans les mutations etriae de I'emplqi Ed :
I'Harmattan, Paris, 1997, 191 p

2’0, FAVEREAU, Marché interne, marché externe, Regaenomique N° 2,
Vol. 40, 1989, Paris, PP 273-328
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Cette existence d'un marché interne et marché mxteau sein de
I'entreprise apparait comme l'une des caractérstigdes entreprises japonaises,
selon JM. AOKIl,aux cétés du marché de la main d’ceuvre sur lequa conclus
les contrats de travail qui donnent acces a la &iéhie par échelon, existent des
marchés relatifs & des travaux plutdt standardiggs ne demandent pas une
compétence exigée par une firme ou une &utre

Cette coexistence de deux marchés constitue 'uee rdisons de la
performance du modéle japorfdis

[1.1.1. Du marché externe a la flexibilité externe

Le marché externe regroupe donc tous les emploispgquvent étre
externalisés par sous-traitance et constitue letvdladaptation aux variations
économiques par l'utilisation des formes d’emphoisre que le CDI.

Ce dernier, constitue I'un des axes les plus ingodst dans la gestion des
ressources humaines qui s'insére dans la stratégientrepris€. Les turbulences
de I'environnement contraignent les entreprisesodifier leurs modes de gestion
afin de pouvoir rester compétitives. Ces modifimasi se manifestent par

- Une politiqgue de sélection entre activités esskhesieet activités non
essentielles a la production.

- Une concentration sur un métier de base en exisanaltoutes les activités
périphériques.

- Plus de rigueur dans la gestion de personnel €cassité des employeurs a
réduire les codts fixes se traduit par des réduostionportantes dans les
effectifs permanents. A coté de cette diminuti@s, éntreprises font appel de
plus en plus aux travailleurs atypiques, pour &sune certaine charge de
travail et pour des activités de postes considgréaphériques.

Cette logique est due au moins a deux facteurs :

2 JM. AOKI, Economie japonaise. Information, motieatet marchandag&d :
Economica, 1991, Paris, P :354

2 R. DORE, J. BOUNINE-CABALE et K. TAPIOLA, Le Japoa I'ceuvre :
emploi et flexibilité Ed : OCDE, 1989, Paris.

%0 C. H. BESSEYRE DE HORTS, Vers une gestion stratégides ressources
humainesEd : les éditions d’Organisation, Paris, 1988

3idem
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- larigidité de la législation
- La modification du marché de I'emploi.

En effet, 'appareil l1égislatif a élaboré un enséarde textes qui protégent et
garantissent les salariés permanents: mensuatisatprotection contre le
licenciement... Ce sont des mesures socialementafdgst mais qui manquent de
souplesse pour les employeurs.

Les effets indirects de cette |égislation et devarmuasi- impossibilité de
licencier, les entreprises ont évité de remplaeerr personnel qui partent a la
retraite ou démissionnent et ainsi, ils ont dimipeé a peu les effectifs permanents.
Et quand le besoin se fait sentir en matiére denrdaeuvre (pointes d’activités
saisonniéres, travaux d’entretien pendant I'étés),ont recours aux travailleurs
atypiques.

Chaque fois que les besoins en volume d’emploi angemt, une entreprise
doit embaucher des employés nouveaux, qu'elle lad@ncier plus tard quand les
besoins d’emplois baisséhMais ce recours n'a pu se faire qu’en liaison avee
modification du marché de I'emploi lié¢ a la fois'augmentation du nombre de
travailleurs licenciés et a l'arrivée massive dengs et de femmes a la recherche
d'un premier empldi.

Quand il y a déséquilibre entre I'offre et la dewba de travail, un risque se
fait sentir (ce risque traduit I'incapacité detfeprise a ajuster son besoin en effectif
en cas d'une hausse ou une baisse de la production)

Dans ce cadre Levy-Carbdffait 'hypothése qu’une entreprise se trouve
dans une situation incertaine quand la demande rddujp qu’elle fabrique
augmente. Cette incertitude est liée a la mécosmai® de la durée de cette
demande.

Si celle-ci se maintien, I'entreprise n’hésite gasugmenter les effectifs
permanents. Par contre si elle n'arrive pas a rédwin degré d'incertitude, elle aura
recours aux formes atypiques.

¥R. BELKACEM, L'institutionnalisation du travail iétimaire en France et
Allemagne Ed : I' Harmattan, Paris, 1998, 247 p

% . GAUTIE, op, cit

% E. MICHON, le travail temporaire en milieu industr. Incidences sur les
conditions de travail et la santé des travaillelgrstavail humaintome 54, No 1,
1991, PARIS, (p :24)
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On peut donc rapprocher la notion du marché extdmdéemploi a un
mode d'ajustement du volume de force de travail @ariations de I'activité de
I'entreprise, celui de la flexibilité externe derplof®.

La notion de flexibilité est employée trop souveahs que I'on définisse
avec précision les formes exactes qu’elle f&v8t le centre de I'entreprise peut étre
caractérisé par le concept de flexibilité orgamisemtelle (capacité d'une entreprise
d'allouer la main-d’ceuvre disponible en fonctiors diemandes de production du
moment, par le biais d'une faible division horizdatdu travail), le recours a un
personnel périphérique rencontre davantage le porae flexibilité fonctionnelle
(capacité d'une entreprise a se séparer d'actieit@sres qui ne correspondraient
plus a sa stratégie de base) ou numérique (capheité entreprise a faire face a une
modification subite en termes d'effectifs, en r@aati principalement a une couche
de main-d’ceuvre temporaire qui compléte un cerédailsé)’.

R. BOYER propose de distinguer la flexibilité défme/externe de la
flexibilité offensive/interne. La premiere considéemploi comme un cout variable
gu’il convient d’ajuster aux variations conjonctige par la flexibilité externe.

Ceci dit, toute variation d’activité (hausse detaduction par exemple) est
suivie d’'une variation du niveau de I'emploi parregours au marché de travail (des
recrutements), a contrario, toute baisse impliquajustement de I'emploi par une
rupture ou non renouvellement du contrat de travail

La méme distinction on la trouve chez B. BRUHNES@wuelques
nuances. De sa part, la flexibilité externe revéuxd formes: la flexibilité
gquantitative externe (possibilité de faire variembombre de salariés de I'entreprise
en fonction de ses besoins) et I'externalisatianfler a des entreprises ou a des
personnes non liées par un contrat de travail @ame v@ariable de I'activité, dans
I'objectif de transférer a une entreprise les resquiés aux incertitudes et aux
fluctuations de la productidh « Cette forme d’organisation du travail, corsp
finalement a une nouvelle gestion du risque »y b 14, une volonté de faire
partager I'aléa du marché aux salafiés

% On reviendra plutard dans le chapitre suivanteygoint.

% R. BOYER, La flexibilit¢ du travail en Europ&d : La découverte, 1986,
Paris, P : 319

37J. ATKINSON, op. cit. :

¥ R. BELKACEM, op. cit., p: 34

¥ A.L. CAEN cité par M.BLANCHOT (op.cit ; p :8)
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[1.1.2. Du marché interne a la flexibilité interne
Le marché interne, se justifie, selon ses aut@arstrois éléments :
- La spécificité des qualifications ;
- L’apprentissage sur le poste de travail (ou stadg et ;
- Les coutumes (produites par le collectif de trgvail

La notion de qualification constitue I'un des élénsequi justifie I'existence
du marché interne. En effet, associée a la noteofodnation spécifique dispensée
par |'entreprise, les qualifications (spécifigtielinsi obtenues, sont intransférable
d’'une entreprise a une autre. La spécificité deethnologie est a l'origine de la
spécificité de la qualificatidh

Elle entraine souvent une modification au niveau I'deganisation de
travail. Un certain temps d’adaptation est nécesspour que les travailleurs
puissent s'adapter, car la nature du travail, degéinisation mise en place et des
gualifications requises different d’'une entrepédé&autre.

Une entreprise qui fabrique des avions ne peutr@esurir, mobiliser et
organiser ses ressources humaines de la méme fagome entreprise de
restauration (les qualifications, les emplois, &unérations sont totalement
différents).

Il existe donc des caractéristiques propres a ehggalification, qui dépend
du type d’activité’.

Dans cette perspectivgyand, les actifs humains sont spécifiques a tadijr
celle-ci a intérét a maximiser l'investissementiation en conservant le personnel
adapté qu’elle a formé par le développement d’urcin@interné®.

40 G. BECKER, Human capital: a théorical and empiraalysis with special
reference to educatipnEd: National Bureau of Economic Research, 3eme
edition, 1993, 390 p

41 K. HUYNH et D. BESANCENOT, Economie industriell&d: Bréal, Paris,
2004, p: 29.

42c. EVERAERE, management de la flexibilité, Ed: Economica, coll.: Gestion,
Paris, 1997, (p :90)

“>M. FERRARY, op, cit, p : 94
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L’autre élément justifiant I'existence du marché tdavail interne est la
cohésion sociale. Les travaux d’E. MAYO ont monkignportance du facteur
humain au sein de l'entreprise, et la satisfactienses membres contribue de
maniére significative & I'atteinte des objectifs @atreprise.

Cependant, la détérioration du climat de travailt@ntrainer des conflits et
des tensions qui peuvent déboucher sur des gréeessalariés peuvent quitter
leurs emplois, refuser d'instruire les nouveauxusc.etc, et dans cette relation de
pouvoir entre les deux parties, les employeursrdawto mal a faire des recrutements
pour assurer le bon fonctionnement de leurs ensegr surtout lorsqu'’il s'agit
d’'une main d’ceuvre spécifique.

Dans ce contexte, la sauvegarde des travailleurespmnd a une logique de
minimisation des co(its Il apparait donc, que le marché interne du traveifre
une efficience supérieure dans l'affectation dessoerces humaines spécifiques au
regard des mécanismes de maféhéar leur productivité est supposée étre élevée.

Cette augmentation de la productivité est senséeobtenuavec les effets
de I'apprentissage et/ou de formation que procus=mnemployeurs aux travailleurs
qui sont présents de facon permanente (les CDB Kamtreprise.

Les emplois qui constituent le marché interne risg@nt pas a la méme
logique marchande de ceux du marché externe,lsa&Qrt régis par des procédures
et des regles administratives (convention collestiveglement intérieur, manuel de
gestion de I'entreprise) qui déterminent :

- les classifications et la grille des salaires, #tipaes classifications
présentes sur le marché de travail int€rne

- les modalités de promotion, la nature des diplopredessionnels et la
nature de la formation que peut suivre un travaillde I'entreprise.

“E. SARIN, Introduction conceptuelle & la sociologies organisations
Ed :'Harmattan, Paris, 2003, 347 p

°S. GHOSHAL, D. MORAN et C.A. BARLETT, Employment eity,
employability and sustainable competitive advantaige J. GUAL et J.E.
RICART (sous la dir), Strategy, organization and @ianging nature of wark
Ed: Edward Elgar, UK, 2001, p: 81.

6 C. THIEBAULT, la nature de la firme, traductiorafrcaise de I'ouvrage de
R.H. COASE, Revue francaise d'écononiis, pp 201-203

“70. FAVEREAU, op. cit. :
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Ces régles qui régissent le marché interne s‘qupgfit aux emplois et
aux travailleurs en relation avec la spécificité laetivité*®, et leur
réservent la formation, la sécurité de 'empldiepromotior®.

Ceci permet a l'entreprise de développer et st#illes compétences
spécifiques a la firm& pour lui assurer un avantage compélitiDans ce cas,
'entreprise va limiter le recours aux travailleuasypiques, et lorsqu'elle est
contrainte d’assurer une cohérence avec ses beffoatgants, elle privilégie le
recours a d'autres formes de flexibilité autre tu#exibilité externe de I'emploi, a
savoir : la flexibilité interne de 'emplJi

Cette derniére impligue le non recours aux mécassde coordination
marchande et prend selon B. BRUNHESeux formes : la flexibilité quantitative
interne et la flexibilité fonctionnelle).

Quant a la premiere, Elle consiste a modifier Imibiee d’heures de travail
en fonction des besoins, sans modifier le nombiteadailleurs.

La deuxieme consiste a modifier les affectatiors tdavailleurs aux postes
de travail en fonction des besoins. Elle reposéaspolyvalence.

Ceci dit, la survie de I'entreprise face aux évols de I'environnement
dépend de sa faculté de redéployer ses moyensreénal, et de la faculté de ses
travailleurs de changer de métier, en partictilier

Elle se voit dans la nécessité de développer lesadies de la gestion
prévisionnelle des empldrs dont les caractéristiques juridiques sont le ratrde

8 JM. AOKI, op. cit. :
49J. GAUTIE, op, cit. :
0 JM. AOKI, op, cit

® P. CANDAU, gestion des ressources humaines et ébtinfté, Revue
francaise de gestipdanvier-Fevrier 1983, Paris, pp 43-51.

*2M. FERRARY, op. cit. :

*3 B. BRUNHES, La flexibilité du travail. Réflexiorsir les modéles Européens,
Droit Social N° 3, Mars 1989, Paris, pp 251-255.

> |. DENIZET, P. FORGEAS et G. HIRSCH, La planificat stratégique des
industries a haute technologies, Revue francaiseyedgion juin-juillet-aout
1987, Paris, pp 19-26.
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travail & durée indéterminée, les heures supplairent la garantie de I'emploi (a
vie).

Ainsi, en se référant, a la distinction faite paBR®YER®, il apparait que la
deuxiéme forme de flexibilité est conforme avedééinition du marché interne telle
gu'avancée par PIORE et DOERINGER

Il. RESULTATS

Pour tester notre hypothese un échantillon de &2mses est constitué.
Elles emploient en moyenne 69 personnes par eigeee taux de syndicalisation
est insignifiant méme si certaines unités ont dgsésentants de personnel. Elles
font appel a du personnel temporaire dans une giopanoyenne de 55%.

Sur le plan financier, ces entreprises enregistiestprofits et poursuivent
des stratégies d’expansion. Elles ont une strucinnple ou solaire dotée de 2 ou 3
niveaux hiérarchiques avec des responsabilitégiétr parfois confuses. Elles
débutent leur activité avec une poigné de salagés,présentent des profils de
compétences complémentaire. Avec I'accroissemehactévité, une certaine forme
de standardisation des procédures de travail estchéfait, de Ila répétition des
taches de travail.

Elles considerent la qualité comme un impératifefamix marchés aux
produits du marché informel. pour minimiser legjuiss des aléas de ce dernier, les
entreprises adoptent des méthodes de fabricatiom@sumande et le systeme de
production en petite série, ce qui leur procurecertaine souplesse et flexibilité.

Les achats sont calculés en fonction du programenprdduction assurant
ainsi une conduite prudente concernant la politidgigprovision. Elles ont tendance
a moderniser leurs équipements de production etsyssemes de gestion, en
entretenant des relations de sous-traitance etr@gécations afin d’amortir les effets

de la concurrence.

P GILBERT, La gestion prévisionnelle des ressoutvesaines : histoire et
perspectives, Revue francaise de gesiigin-juillet-aout 1999, Paris, pp 67-75.

*M. FERRARY, op. cit. : p 97
>" |bidem.
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Elles ont une activité de gestion de personnel puit étre le fait d’'un
salarié ou de quelques salariés ou du gérant efrajéropriétaire particulierement
guant aux recrutements et a la politique de rénatioér de I'entreprise. Le recours
aux travailleurs temporaires est une pratiquertspandue.

L’évolution de I'emploi permanent est en parall&gec I'emploi des
temporaires. Il confére a la structure des effectife grande souplesse qui favorise
toute régulation du volume d’emploi en fonctionrdueau de I'activité caractérisée
par une irrégularité. lls exécutent des tachesitédcpréalablement avec une forte
division de travail.

Une grande partie de ses travailleurs sont sandifigai@on et peu
spécialisés. Cependant, une certaine mobilitériatentre les postes de travail est
assuree.

Ceci dit, les entreprises étudiées semblent atisé I'impératif de la
flexibilité. Il nous semble que I'adoption de syst de qualité, les politiques de
fourniture des matieres premiéres, I'ajustementomigtionnement des équipements
de production aux variations de [l'utilisation de maain d'ceuvre temporaire,
témoignent le souhait de ses entreprises d’allex des organisations plus flexibles.

Cependant, elles ont tendance a glisser vers Il@oa@n informelle pour
répondre a leurs problemes de gestion et d’envéommt.

Elles ont toutes recours aux travailleurs atypsgueais l'intensité et les
modalités des usages qu'elles en font sont hétdéesgeéCertaines tendent a
abandonner cette pratique, d’autres au contraineefisifient, donnant lieu a une
différenciation des stratégies de gestion de lann@ioeuvre, celle du besoin
d’'ajustement et celle de choix structurel de gestide main d'ceuvre
indépendamment des variations de l'activité deseprises.

A cet effet nous avons développé un certain nordbinelicateurs, qui nous
ont permis de tester nos deux logiques alternatisleaque indicateur est mesuré
puis comparé avec I'évolution de I'activité d’unarpet confronté avec les propos
des responsables recueillis lors des entretiendrd gart.

Les résultats, ainsi obtenus, mettent & mal laglegidu recours aux
travailleurs atypiques comme réponse au besoirust&nent et tendent plutét a
valider celle d’'une gestion structurelle de la mdioeuvre, qui repose sur un
désengagement des entreprises vis-a-vis de ldarg@sa
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En effet, ce ne sont pas les entreprises qui face & I'incertitude qui
recourent le plus aux travailleurs atypigues, naisont celles qui présentent des
signes de performances économiques éleveées.

Il s’agit des entreprises les plus solides en terderentabilité, de part de
marché, les plus importantes, présentes depuitongae durée sur leur marché qui
recourent le plus a ce genre de travailleurs. 8taja cela, que ce sont aussi celles
qui rémunerent le moins leurs salariés auxqueds edicourent.

Toutefois, l'utilisation des travailleurs atypiques semble pas remettre en
cause, dans certain cas, I'emploi des salariés gr@nts du noyau dur, en
I'occurrence, la théorie de la segmentation du h#ade travail.

Par contre, dans d’autre cas, l'utilisation de castde travail a caractéres
atypiques peut concerner aussi des travailleurspgssédent des qualifications
élevées. Elle est devenue une porte d’accés albéstable, particulierement, pour
les CDD.

Dans ce cadre, I'entreprise cherche a optimiseapacité d’adaptation par
I'élaboration d’'une réflexion prospective et prémimelle en matiere d’emploi.

Le recrutement et la sélection du personnel sonsidérés comme des
activités importantes de GRH au sein de I'entrepris

Les employeurs attendent du nouvel engagé qu'itemet ceuvre une
compétence, c'est-a-dire qu'il améne un savoie-féifors que, seul le codlt salarial
est connu au moment de I'entrée. Son savoir-failee @mportement qu'il adoptera
ne peuvent étre évalués qu'en situation de travail.

Des lors, ces deux éléments constituent des risgueses employeurs vont
tenter de minimiser, notamment par le recours amtrats atypiques. lls permettent
d'allonger les périodes d'essai. La formation mdeet I'employabilité peuvent
toutefois constituer un élément de contréle derfamoils permettent de développer
les compétences des individus.

Mais, celles-ci ne peuvent cependant mettre lespétences de tous les
travailleurs au niveau attendu, certains groupesti@d eux sont définis comme
inadaptables. Dans ces conditions, Le problémeirapdssibilité de trouver la
bonne personne qui posséde la bonne compétenee tife, d’estimer la durée de
sa collaboration. Envisager I'engagement d'un ftixa a long terme dans ces
conditions revient a reporter l'incertitude surdarsonne que I'employeur désire
engager

76



La complexité de cette exigence explique l'allongeimde la période
d'intégration imposé aux nouveaux travailleurs. &sprune période de travail
clandestin ; les travailleurs débutent, généraléyrerec un contrat de pré-emploi
avant d’obtenir un contrat & durée déterminée, gégr@ent renouvelé, qui conduit,
dans les meilleurs cas, a un contrat a durée imdigtée. Au fil de sa progression, le
travailleur perd son statut de " périphérique", rpatteindre celui de" central”, sans
pour autant que le contenu des taches qu'il eexit nécessairement modifié.

La longue période d'intégration permet la miseépréuve de la nouvelle
recrue et I'évaluation de ses capacités et de smpartement sur le terrain, par
rapport au travail et a ses collaborateurs.

Tant qu'un contrat a durée indéterminée n'est pasly, l'entreprise ne
prend aucun risque, la relation qui la lie au tilteuar s’éteint d'elle-méme a un
terme préalablement accepté par les deux parties.

Pour d'autres cas, les formes d’emplois atypiques/@nt étre des contrats
de travail plus protecteur (le travail d’'un souwsttant, indépendant...)

Ainsi, ces résultats ne soutiennent pas I'explicatidu recours aux
travailleurs atypiques par les fluctuations deviesnnement, de l'incertitude ou de
la concurrence, mais tendent a appuyer celle dhaixcde mode de gestion de la
main d’ceuvre.

Les secteurs étudiés confirment lintroduction diesmes atypiques
d’emplois dans le mode de gestion de la main d’eeul sont présents dans toutes
les CSP.
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