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Résumé :

Cet article examine les liens entre autonomieastit en se plagant sous le prisme encore peu
exploré du travail non subordonné. Les travaillewos subordonnés souhaitent vivre de leur
savoir-faire et de leurs compétences sans passde madre salarial traditionnel. lls sont
parfois appelés « travailleurs freelance » et, Ids pn plus, « travailleurs autonomes ». Ce
rapprochement fréquent entre le travail non suburdcet I'autonomie est le point de départ
de cette contribution. Si les significations et lesites de l'autonomie ont largement été
étudiées dans le salariat traditionnel, elles I'ét& beaucoup moins dans le travail non
subordonné. Cette recherche s'articule donc aa®urois questions : Quelles significations
recouvre l'autonomie dans le travail non subordchiiguelles sont ses limites ? Est-ce que
cette autonomie est plus importante que dansvaitrsubordonné ?

Pour ce faire, cet article s'appuie sur un traglailterrain au sein d'une coopérative
d'activité et d'emploi (CAE). Une CAE est une eptige coopérative dont les salariés
développent leur propre activité individuelle. fésturent via la coopérative qui transforme
leur chiffre d'affaires en salaire, ce qui leurtéwe passer par le statut indépendant. L'enquéte
s'est articulée entre 35 entretiens semi-directédshanges informels et observation
participante.
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Dans la premiére partie, la revue de littératustimfjue et détaille deux formes d'autonomie.
L'autonomie la plus couramment étudiée est l'autdealans le travail, qui désigne la marge
de manceuvre dont disposent les travailleurs eatitealvail prescrit par I'organisation et le

travail « réel », effectivement réalisé. La secofoiene d'autonomie est l'autonomie du

travail. Elle implique la participation active dsalariés a la gestion de I'entreprise, voire la
propriété collective des moyens de production.

La seconde partie présente les données de l'enge€tplus spécifiguement les
discours des entrepreneurs-salariés sur leurdisitgsade travail. Elle reprend la distinction
entre autonomie dans le travail et autonomie deaikgpour examiner les significations que
peut avoir I'autonomie dans les situations de tranegn subordonné, ainsi que ses limites.

A partir de ces limites, la troisieme partie qi@ste la pertinence du lien entre non
subordination et autonomie. Dans une perspectitigue, ce lien est illusoire et les discours
sur l'autonomie permettent surtout de susciterh@amn des travailleurs a leur auto-
exploitation. Cette posture est quelque peu rémecttes travailleurs interrogés ont bien
conscience des limites qui encadrent leur actpiitdéessionnelle. Mais ils trouvent dans leurs
situations de travail des zones d'autonomie quidssiderent comme fondamentales (le
pouvoir de dire « non », la centralité des valalass leur travail, la disponibilité pour ses
proches...) et qui leur permettent de faire |'elguére de micro-émancipations.

L'article s'achéve en suggérant de penser l'antenau-dela de la distinction entre
subordination et non subordination : les travailequi bénéficient d'une certaine autonomie
sont ceux qui s'inscrivent dans un rapport de fercéeur faveur face a leurs donneurs d'ordre
(clients ou employeurs). Ce rapport de force démhndecteur d'activité et des compétences
des travailleurs en termes de savoir-faire et deadéhe commerciale. Il leur permet de

négocier au mieux leurs conditions de travail,| goit subordonné ou non subordonné.

Mots-clés :autonomie, travail non subordonné, travail free¢anthéories critiques
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Autonomie dans le travail, autonomie du travalil :

Une analyse sous I'angle du travail non subordonné

Cet article examine les liens entre autonomieastil en se placant sous le prisme encore peu
exploré du travail non subordonné. Le travail nabasdonné renvoie & un ensemble de
travailleurs qui souhaitent vivre de leur savoirdat de leurs compétences sans passer par le
cadre salarial traditionnel. lls différent des chd®entreprise en ce qu'ils créent avant tout leur
propre activité ; ils n‘ambitionnent pas forcémaatdiriger une entreprise destinée a croitre et
embaucher du personnel. Le travail non subordoshéafois appelé « travail freelance »
(Handy, 1996; Beaucourt et Louart, 2012 ; Burke,3)0« travail nomade » (Cadin et Guérin,
1999 ; Boltanski et Chiapello, 1999 ; Beaucourt Leuart, 2012), « para-subordonné »
(Beaucourt et Louart, 2012), et, de plus en plusavail autonome » (Reynaud, 2007 ;
Bureau et Corsani, 2014 ; Bauwens, 2017). Ce rapproent fréquent entre le travail non
subordonné et l'autonomie est le point de dépadette contribution. Si les significations et
les limites de I'autonomie ont largement été ékalans le salariat traditionnel, elles I'ont été
beaucoup moins dans le travail non subordonnéeQettherche s'articule donc autour de
trois questions : Quelles significations recouvaetbnomie dans le travail non subordonné ?
Quelles sont ses limites ? Est-ce que cette autenest plus importante que dans le travail
subordonné ?

Il est important de parler de « travail non subard®» et non de « travail non salarié » car il
n'‘est plus possible d'associer l'absence de sulabiohh au non-salariat, ni d'associer
I'existence d'une subordination au salariat. Hatefl existe désormais des situations de
travail subordonné non salarié, lorsque des trievm sous statut indépendant sont
subordonnés a un client unique, comme c'est ledeaslivreurs a vélo et des chauffeurs
rattachés a des plateformes (Everaere, 2016). @eailteurs, que l'on peut qualifier de

« salariés déguisés » (ibid.), ne font donc pagdiepate ce que nous appelons ici les
travailleurs non subordonnés. De méme, il exiseodBais des situations de travail salarié
nonsubordonné. C'est notamment le cas dans les cdiopérd'activité et d'emploi (CAE) et

les sociétés de portage salarial, qui permettectéks et développer une activité individuelle
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en passant par un statut salarié et non par lat statdépendant. Le lien de subordination au
fondement du contrat de travail salarié n'a aldus guére de signification empirique car
I'employeur ni ne fournit, ni n‘organise, ni ne téke le travail. Il est donc possible de parler

de travail non subordonné malgré l'existence damtrat de travail.

C'est justement une coopérative d'activité et deimgui constitue le terrain de cette
recherche. L'intérét des CAE est qu'elles donnettéss a un trés grand nombre
d'entrepreneurs-salariés — ils sont plus de 508 tawoopérative étudiée — aux activités et
aux parcours variés ; elles fournissent ainsi aheriapercu du travail non subordonné et des
formes d'autonomie auxquelles il peut renvoyer. Damtte contribution, nous nous
concentrons principalement sur la figure du trdeail non subordonné et sur I'analyse de son
expérience de travail, non sur la CAE en tant dqunectire spécifique de développement
d’'une activité individuelle. En effet, comme expié@précédemment, le lien entre autonomie
et travail non subordonné, quel que soit le sfatidique sous lequel celui-ci est exercé, a été
peu étudié, et il nous semble important de I'examan détails. Evidemment, I'appartenance
a une CAE a de nombreuses implications, qui faojét d’autres recherches (Bureau et
Corsani, 2012 ; Boudes, 2014 ; Bureau et Corsa@i5Q et qui mériteraient d’autres
développements. Mais il ne s’agit pas de I'objetcdde contribution, qui ne fait donc que
ponctuellement référence a la CAE.

Le travail de terrain comprend 35 entretiens seingietifs, ainsi que des temps
d’observation participante et d’échanges informélgux-ci ont permis d'affiner et de

confirmer I'analyse tirée des entretiens et deltécdes verbatims supplémentaires.

Cet article est structuré en trois parties. Unenggee partie présente une revue de littérature
sur l'autonomie et le travail. La seconde partigose et analyse les données collectées sur le
terrain ; elle met en évidence les différentes gmions qu'ont les travailleurs non
subordonnés de leur autonomie, ainsi que ses $fimlta troisieme partie questionne la

pertinence du lien entre non subordination et autoe.
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1. AUTONOMIE DANSLE TRAVAIL ET AUTONOMIE DU TRAVAIL : REVUE DE
LITTERATURE

Cette revue de littérature explore le lien entrmaomie et travail a travers l'analyse de deux
de ses dimensions : l'autonomdans le travail et l'autonomiedu travail (Fleming et
Mandarini, 2009). La définition du travail retenie est celle qui le désigne comme
I'ensemble des activités humaines faisant |'objetedreconnaissance monétaire, c’est-a-dire
auxquelles est reconnue une valeur économiquet,(2A@2). Cette reconnaissance monétaire
prend soit la forme d'un salaire (statut salars®jf d'une transaction commerciale (statut

indépendant).

1.1. L'AUTONOMIE DANS LE TRAVAIL, OU L'AUTONOMIE COMME MARGE DE
MANEUVRE

Cette premiére forme d'autonomie prévaut largendanis la littérature. Elle y désigne la
différence entre le travail prescrit au travailletiie travail « réel », effectivement réalisé par
celui-ci (Dejours, 2009 ; Renault, 2013). Dit autent, elle correspond a la marge de
manceuvre dont disposent les travailleurs au seinedbrganisation pour adapter voire
modifier les consignes de travail qui leur sont asges, ceci tant au niveau du travailleur
individuel qu'au niveau d'une équipe. Cette autamoest importante pour deux raisons :
d'une part, elle est nécessaire pour que le trawdibien réalisé, car les consignes dictées par
les managers sont nécessairement imparfaites (B3eja009) ; d'autre part, elle permet aux
travailleurs de s'approprier leur travail et destarire leur identité professionnelle (Dejours,
2009 ; De Terssac, 2012 ; Renault, 2013 ; Bern20%5). Au niveau collectif, 'autonomie
renvoie aux pratiques de coopération dans les éguigpar opposition a la coordination qui
est assurée par le management (Dejours, 2009).

Tandis que pour certains auteurs, méme la plutepearge de manceuvre dans une
chaine de production est une manifestation deoteumie (Bernoux, 2015), pour d'autres,
celle-ci n'existe véritablement que lorsque le diest entierement auto-organisé (Gorz,
2004). Et lorsque l'autonomie est insuffisante,rsalte travail est source de souffrance
(Dejours, 2009 ; Clot, 2014 ; Bernoux, 2015).
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» Les liens entre le management et I'autonomie datravail
Les liens entre le management et l'autonomie dangavail different totalement selon les
courants de pensée. Une approche critique consifle&rd'autonomie dans le travail est une
autonomie « clandestine », qui s'opére a l'insurdasagers (Everaere, 2001). L'approche
orthodoxe, elle, s'intéresse a l'autonomie « d@liei», délibérément octroyée aux travailleurs

par leurs supérieurs (ibid.).

L'autonomie « clandestine » ou « conquise » (DesSear, 2012) est l'approche la plus
ancienne. A l'origine, elle désignait les compoeeats des ouvriers dans les organisations
tayloristes, caractérisées par la recherche d'wadeement et d'un contrble maximal du
travail. La marge de manceuvre s'exercait au nidealgestes de travail, des déplacements ou
encore des cadences (Bernoux, 2015). Aujourd’hémensi les organisations tayloristes sont
en recul, cette approche est toujours pertinente @oaminer la fagon dont les travailleurs se
réapproprient leur travail, ajustent et modifiees consignes, afin de conquérir des espaces
d'autonomie.

Cette forme d'autonomie est par essence inconipatiec le management, puisqu'elle
émerge précisément dans le contournement du aagh@sé par celui-ci. Elle est étroitement
associée a l'idée de résistance face a l'encadtefaea a I'organisation du travail prescrite
(De Terssac, 2012) et face aux rapports sociauprdduction (Dejours, 2009 ; Renault,
2013).

L'autonomie « officielle » ou «requise » (De Tarxss2012), au contraire, fait partie
intégrante d'une stratégie managériale. Elle mal@ueconnaissance par le management de
I'irréductible autonomie des travailleurs, et mémeeson caractére bénéfique : I'organisation
ne pourrait fonctionnement correctement sans lestenents opérés par les travailleurs sur le
terrain, ni sans leurs efforts pour bien faire lgavail ; de plus, elle assure la satisfaction au
travail et donc améliore la productivité (De Terss2012) ; enfin, les travailleurs sont parfois
mieux placés que leurs supérieurs pour identiésrfailles de I'organisation et améliorer son
fonctionnement.

L'autonomie officielle s'est développée conjoiré@tma la remise en cause de

l'organisation tayloriste et bureaucratique du dilavCette derniére était adaptée a la
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production de masse de produits standardisés da@séconomie stable et relativement
prévisible. Désormais, les organisations doiveine fareuve flexibilité et de réactivité. Pour
cela, elles se décentralisent et laissent les itiwes du terrain prendre des initiatives
(Everaere, 2001). Ainsi, un certain nombre de ill@was en entreprise, principalement des
cadres, bénéficient d'une autonomie importante ainAlSupiot parle «de salariés qui
s'autonomisent » (2000 : 137-139). Il s'agit, paneple, de chefs de projet, de consultants,
ou encore d'intrapreneurs, sur lesquels la hiéierekerce un contrdle limité (Beaucourt et
Louart, 2012). L'une des pratigues managérialeseghgui découlent de I'autonomie officielle
est le management par objectifs ou par projets, aquisiste a laisser les travailleurs
s'organiser comme ils le souhaitent pour atteifefabjectifs fixés par I'entreprise et réaliser
leurs diverses missions (ibid. ; Bureau et Cors2@i,2). La reconnaissance de l'autonomie
peut aller jusqu'a la suppression pure et simpéengenagers : c'est le principe de I'entreprise
libérée, qui donne aux salariés une totale capabibdtiative pour mener leurs missions,
lancer de nouveaux projets et coordonner leurspégquiespectives (Carney et Getz, 2013 ;
Colleet al, 2017).

L'autonomie officielle est controversée. D'abaetle implique une tel engagement
psychologique, une telle implication subjective ttavailleur, qu'elle peut étre source
d'épuisement professionnel et de souffrance awitrdizveraere, 2001 ; Dejours, 2009 ;
Knights et Willmott, 2002 ; Collet al.,2017). Par ailleurs, les théories critiques consiae
gu'il s'agit d'une stratégie de domination encohas pernicieuse que le management
traditionnel : elle laisse croire qu'elle diminues Icontraintes alors qu'elle les déplace du
manager vers le travailleur qui les intérioriseu$Saouvert d'une soi-disant autonomie, ce
dernier doit désormais s'auto-contraindre ou 4@manager » (Knights et Willmott, 2002 ;
Bureau et Corsani, 2012 ; Col&g al., 2017). L'autonomie officielle n'améliore en rien la
capacité d'auto-détermination du travailleur, nt@pacité a influer sur le processus de travail.
C'est une autonomie sous contréle, qui lui laigsplement un choix entre plusieurs options
gui répondent toutes aux exigences de l'encadreetedi marché. Il est donc plus exact de

parler de discrétion que d'autonomie (De Tersdak2)R
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1.2.L' AUTONOMIE DU TRAVAIL , OU L' AUTONOMIE COMME GESTION COLLECTIVE DE

L' ORGANISATION

Alors que l'autonomiéansle travail se situe au niveau du travail individeedu travail des
équipes, l'autonomidu travail se situerait au niveau de I'entreprisééemt(Everaere, 2001).
Elle se caractérise par la participation des tiexas a la gestion de l'entreprise et a la
définition de ses grandes orientations stratégigtkes peut étre articulée avec les réflexions
sur la démocratie industriellen@ustrial democracy Cette notion a émergé au XIXe siécle
avec l'industrialisation et la salarisation progige des travailleurs dans des entreprises de
plus en plus grandes et hiérarchisées ou ils mridorogressivement le contréle sur leur outil
de travail (Ostergaard, 2016). Elle désigne I'eixercl’un pouvoir par les travailleurs ou leurs
représentants sur leur lieu de travail, notammenteemes de participation a la prise de
décision (Poolet al.,2001). L'idée sous-jacente est que la démocratidenenit pas s’arréter
aux portes de I'entreprise : la démocratie polgigexercée par les citoyens, devrait avoir
pour corollaire la démocratie dans les industridans les entreprises, exercée par les
travailleurs.

L’autonomiedu travail, la démocratie industrielle, peuvent prendn grand nombre
de formes plus ou moins radicales par rapport atesye salarial traditionnel. D’abord, un
certain nombre de propositions restent compatiélex le modéle d'entreprise classique ou
les travailleurs conservent leur posture de sinsplarié (Everaere, 2001). Cette autonomie
peut étre individuelle ou collective. Au niveau iwiduel, certains « salariés qui
s'autonomisent » (Supiot, 2000 : 137-139) bénéfiamn seulement d'une grande autonomie
dansle travail, mais aussi d'une certaine autonodudravail : ils ont un droit de regard sur
les questions stratégiques liées a leurs missian@eavent se positionner sur les projets qui
leur semblent pertinents. Mais I'autonomie a suré&té conceptualisée au niveau collectif. La
participation des salariés peut alors étre puremamsultative, comme par exemple dans des
comités de travail chargés d’étudier et donner ks sur des thématiques particuliéres.
Dans ce cas, le pouvoir décisionnaire reste entiéné détenu par les managers. La
participation peut aussi prendre la forme d'un gattage du pouvoir, comme par exemple
avec la co-détermination, c’est-a-dire la partiigrades travailleurs ou de leurs représentants

au conseil d’administration d’'une entreprise. Ladébermination est plus au moins égalitaire,
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en fonction des droits de vote dont disposentdéigs ou leurs représentants face aux autres
membres (Frege, 2005).

Le r6le des syndicats dans la démocratie indulstréefait I'objet de nombreux débats.
Certains considérent que leur participation a lavgonance de I'entreprise s’inscrit dans la
continuité de leur mission de défense des travagleD’autres considérent au contraire que
participer au management d’'une entreprise et dédesystématiquement les travailleurs face
a leur employeur sont deux activités incompatilgieisentrent nécessairement en conflit. De
ce point de vue, les syndicats devraient consdeu@r position extérieure a l'entreprise
(Ostergaard, 2016). Ces débats ont perdu en itdeasec le déclin du pouvoir syndical.
Actuellement, c’est le modele de I'entreprise Baequi se situe au-devant de la scene : celle-
ci consiste non seulement a supprimer les managjarsde favoriser I'autonomidansle
travail (cf. sous-partie précédente) mais aussi eoafier la gestion & ses salariés (autonomie
du travail).

Ces différentes formes d’autonomii travail peuvent aussi étre distinguées en
fonction des acteurs qui en sont a l'origine — tiewailleurs, les syndicats, I'Etat ou les
entreprises (Poolet al.,2001). Cette identification des acteurs donne ddations sur les
rapports de pouvoir dans I'entreprise. En effetlesi travailleurs ou leurs représentants
parviennent a s'imposer comme des interlocutewsnitournables dans la gouvernance de
I'entreprise, c'est qu'ils bénéficient d’un rappalé pouvoir favorable. A linverse, si c’est
'entreprise qui décide de donner du pouvoir awavdilleurs — pratique que I'on désigne
parfois par le terme dmpowerment, alors elle peut potentiellement faire marcheeer a
tout moment. Il serait alors inexact de parler dggge ou de transfert de pouvoir car celui-ci
reste entre les mains des managers qui décidembrowl’avoir recours a ces pratiques (Boje
et Rosile, 2001). En outréempowermentréerait une forme de dépendance entre ceux qui
donnent le pouvoir et ceux qui le recoivent, pravangt ainsi davantage dgsempowerment
que dempowermentibid.). Un véritableempowermenie pourrait étre imposé que de
I'extérieur, par exemple par I'Etat. En imposans dégles sur la participation des travailleurs
a la prise de décision, I'Etat institutionnalisggande échelle la démocratie industrielle et

permet un véritable partage du pouvoir (Humbors28d4).

Pour les chercheurs critiques et les partisanglles radicaux de la démocratie industrielle,

cette autonomisation du travail ne va pas assezdar les efforts fournis par les salariés,
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ainsi que la productivité accrue qui en résultestert au service de l'accumulation
capitalistique et sont donc source d'aliénationlléCet al.,2017). C’est d’autant plus le cas
lorsque les entreprises elles-mémes sont a I'axigle ces pratiques managériales, car,
souvent, la démocratie en entreprise n'est pascememe une fin en soi mais comme un
moyen au service d'un autre objectif : celui d’aiové@r la performance (Humborstad, 2014).
Pour qu'il y ait une réelle autonomdl travail, les travailleurs doivent eux-mémes étre
propriétaires de leur entreprise. Tandis que Irande dans le travail implique
I'appropriation par les travailleurs des procesdeidravail, I'autonomielu travail passe par
I'appropriation par les travailleurs des objetsrifpies et des bénéfices tirés de leur vente
(Bernoux, 2015). Dans cette perspective (néo-)ratxla propriété privée fonde les rapports
de domination et I'autonomie véritable ne peut gragae par son renversement et la mise en

place de la propriété collective des moyens deymtioh (Fleming et Mandarini, 2009).

Comme le montre cette revue de littérature, le éietie autonomie et travail est la plupart du
temps examiné sous l'angle du travail salarié'aljisa présent d'examiner les liens entre
autonomie et travail sous l'angle du travail nonasdonné, afin de répondre aux questions de
recherches : Quelles significations recouvre laomoie dans le travail non subordonné ?

Quelles sont ses limites ?

2. L'AUTONOMIE ET SES LIMITES: PRESENTATION ET ANA LYSE DES
DONNEES

2.1.LE TERRAIN : UNE COOPERATIVE D'ACTIVITE ET D 'EMPLOI

La CAE est une forme particuliere d'entreprise évafive qui s'est développée a partir des
années 1990 et qui permet de créer et de dévelopeeactivité individuelle en recourant au
statut salarié et non au statut indépendant. Lpé@ative émet et percoit les factures des
entrepreneurs. Leur chiffre d'affaires individudloade leur trésorerie qui, lorsqu'elle est
suffisante, leur est reversée sous forme d'unrsalduquel sont déduites les cotisations
sociales. lls signent alors un contrat de travaiC®I| avec la CAE ; leur niveau de salaire et
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leur taux horaire dépendent de leur trésorerieviddelle. Ces travailleurs ont le statut
d'entrepreneur-salarié, reconnu par la loi Hamon2@#4, et bénéficient du systéme de
protection sociale associé au régime salarié.

L'intérét des CAE est qu'elles féderent un gramnbre de travailleurs non
subordonnés — plus de 500 dans la coopérativeéé&tudexercant dans de multiples domaines,
du consulting a I'aménagement d'espaces verts €samapar le webdesign, l'artisanat ou
encore la communication. Elles fournissent ainsiriogme apercu de la multiplicité des

situations de travail non subordonné.

Comme expliqué en introduction, la particularitécgestatut est que le lien de subordination
qui unit le salarié a la CAE est purement juridigien'a aucun fondement empirique puisque
c'est le travailleur lui-méme qui trouve, organétecontrfle les missions qu'il réalise. C'est
pourquoi nous désignons cette situation comme itrsaiariénonsubordonné.

Par rapport a la plupart des sociétés de portalgeia, la CAE ne s'en tient pas a la
gestion administrative et financiére des activilés entrepreneurs. Elle propose un certain
nombre de services mutualisés, comme un accompagneria création, la mise en réseau
des travailleurs, I'accés a des formations ou endes avances de trésorerie. Par ailleurs, en
tant que coopérative de travail (la CAE est uneésécoopérative et participative — SCOP),
elle est gérée démocratiquement par ses salaiié®umajoritaires au capital et bénéficient
d'une voix a lI'assemblée générale.

Comme expliqué précédemment, les spécificités @R en tant que coopérative ne
seront pas traitées dans cette contribution, quesére sur I'expérience de travail individuelle

des entrepreneurs-salariés. L'analyse ne se rafdogrc que ponctuellement a la CAE.

2.2.M ETHODOLOGIE

Les entretiens semi-directifs ont été menés aupl@s31l entrepreneurs-salariés de la
coopérative et de 4 de ses cadres dirigeants. kémeigre série d'entretiens (une dizaine) a été
menée dans une démarche exploratoire, avec comjeetibble comprendre les trajectoires
ayant mené les travailleurs a la création d'aétidtnsi que leurs perceptions des avantages et
limites de leur situation professionnelle. La sat®rsérie d'entretiens s'est centrée sur les
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discours des individus sur leur autonomie, et aufaton dont ils faisaient l'expérience de
cette autonomie au sein de la CAE.

Ces entretiens ont été complétés par de nombretanges informels et par
'observation de temps forts de la vie de la coafée (s€minaires, réunions, assemblées
générales, soirées festives...), ceci sur une dutsdetde deux ans. Les informations
collectées via les échanges informels et 'obs@wmaint alimenté les analyses des entretiens
semi-directifs, confirmant ainsi qu'aucun biais artgnt n'avait été introduit par le caractéere
relativement formalisé de l'entretien. lls ont aymsmis d'acquérir une perception plus fine
des problématiques des entrepreneurs-salariéglieeter quelques informations officieuses
complémentaires, ainsi que des verbatims révékmteur

La démarche de recherche est compréhensive etgaiement inductive, en ce qu'elle
se nourrit du travail de terrain pour contribuetaaconstruction théorique et conceptuelle
(Thiétart, 2003 ; Dumez, 2016). L'analyse des desreépermis, entre autres, d'identifier les
caracteéristiques typiques des salariés-entrepreredules différentes significations que peut
recouvrir I'autonomie dans leurs situations dedila@insi que les limites de cette autonomie.

C'est ce gqu'exposent les sous-parties suivantes.

2.3.PROFILS DES SALARIES-ENTREPRENEURS

Les trajectoires qui ménent a la création d'aétigit CAE sont diverses. Certains travailleurs
ont connu une expérience salariale douloureusen-dut, harcelement, mise au placard... —
et souhaitent développer leur propre activité déme jamais plus se retrouver dans une telle
situation. D'autres sont au chémage et créentqlusoins par défaut. D'autres encore ont un
profil « nomade » (Cadin et Guérin, 1999 ; BeautetiLouart, 2000) : le passage en CAE
constitue une étape dans leur parcours profesdib@térogene et fragmenté. Enfin, certains
sont des « entrepreneurs dans I'ame » (Beaucououatt, 2000 : 12) qui ont toujours nourri
le projet d'étre a leur compte. Dans tous les eafigdre, ces travailleurs se rapprochent plus
de la figure de l'artisan que de celle de I'ambitieentrepreneur schumpétérien (Bernoux,
2015) : la plupart du temps, ils souhaitent sim@etvivre de leur savoir-faire, et peu ont
pour ambition de créer une grande entreprise. &auplus certains envisagent de sortir un

jour de la coopérative pour créer leur propre @nise et embaucher quelques salariés.
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L'analyse des entretiens montre que la recherche sérvice est le premier facteur
d'intégration de la CAE (gestion administrativefieinciére de l'activité, accompagnement
individuel, accés a des formations, accés au ssafatié, avances de trésorerie...). Mais les
travailleurs integrent aussi la CAE pour redonnersens a leur travail et reconquérir de
l'autonomie. lls souhaitent développer une actigiié corresponde a leurs valeurs, proposer
des produits et des services de qualité, et bé@éfluine certaine marge de manceuvre dans la
définition et la réalisation de leur travail. Larfi@ suivante revient en détails sur ces aspects.
Les travailleurs souhaitent également sortir deolBment qui pese souvent sur les
entrepreneurs individuels. La CAE leur permet diner des collectifs, d'échanger entre pairs,
de s'apporter mutuellement du travail, de coopgredes projets nécessitant des compétences
complémentaires ou de développer des liens deaséid(échanges de contacts, entraide,
partage de compétences). Enfin, certains, masoiis plus rares, souhaitent aussi s'impliquer

activement dans le projet politique et démocratidgiéeur CAE.

Les entrepreneurs-salariés rencontrent deux gragiiffesiltés majeures. La premiére est la
difficulté & vendre leur savoir-faire : loin de fmgure schumpétérienne de I'entrepreneur
charismatique qui mobilise son réseau autour depsgiet, ils sont souvent mal-a-l'aise avec
la démarche commerciale et le démarchdge seconde difficulté que rencontrent les
entrepreneurs-salariés est de s'extraire de latugod'entrepreneur individuel, de sortir des
relations de concurrence avec les autres traveslige la coopérative et de mettre en place des
pratigues de coopération. En effet, les entrepmsrealariés créent d'abord leur activité
individuelle, et il n'est pas simple de combinerdieveloppement de cette activité avec la
participation a des temps d'échanges entre paira des projets collectifs. Il s'avere
particulierement compliqué de faire coopérer dasditleurs qui exercent dans des secteurs
ou la demande est faible et ou la concurrence wdt.rLa faiblesse du démarchage
commercial, la concurrence et le manque de codparkmitent le développement du chiffre

d'affaires. Il en résulte qu'une partie des enéneguirs est touchée par une certaine précarité.

2.4.DIVERSITE ET LIMITES DEL 'AUTONOMIE

Cette sous-partie commence par s'appuyer sur lsesouds des entrepreneurs-salariés

interrogés pour montrer que ceux-ci associent gp@mhent subordination et manque
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d'autonomie. Puis, elle reprend la distinction @mtntonomialansle travail et autonomieu
travail, en I'appliquant au travail non subordorteiée met en évidence les différentes visions
gu'ont les entrepreneurs-salariés de l'autonorniguiepeuvent systématiquement étre mises

en perspective avec des contraintes propres aailtreon subordonné.

2.4.1. Une association spontanée entre subordinatioet manque
d'autonomie

Le rejet du travail subordonné, considéré comme peu autonome, est une caractéristique
récurrente des discours des entrepreneurs-salariés

« [Dans mon expérience salariée], on me reproahiéite trop autonome, un électron

libre. (...) Et pareil, la subordination j'avais hal, rendre des comptes, tout ¢a, c'était un

peu contre-nature. Je n'aimais pas trop ¢a. Ebdp jg me suis rendue compte qu'avec le

salariat classique, ce n'était pas possible :d&ns un bureau, avec des horaires, ne pas

pouvoir gérer mon temps en fonction de ce quegserais de ma productivité, de mes

objectifs. J'ai essayé une deuxieme fois... mais mon.

« Le salariat, je crois que je ne suis juste pagptaur ¢a (rires). J'ai un besoin de liberté

tout le temps. (...) L'entreprise, j'en ai super p@eur de me retrouver dans un bureau

avec quelqu'un qui te juge. Juste la notion derseyne.. juste cette notion-la... » Jean

(n'a jamais été salarié subordonné) »
Ces verbatim témoignent ici d'un fort besoin d'aatoie : « on me reprochait d'étre trop
autonome, un électron libre », «j'ai besoin deertid tout le temps ». Le management
traditionnel est rejeté : « la subordination, jlavdu mal » ; « juste la notion de supérieur...
juste cette notion-la... ». Il est critiqué pour sngérence dans le contenu et I'organisation
du travail : il faut « avoir des horaires ». Il @stssi contesté dans sa fonction d'évaluation du
travail réalisé, dans le fait d'« étre jugé », deair « rendre des comptes ».

Il est intéressant de noter que l'attrait poutrévail non subordonné est exprimé
davantage dans le rejet du salariat subordonné,tpogp peu autonome, que dans l'apologie
du travail non subordonné. Autrement dit, si levaisubordonné est dépeint comme une
situation de travail marquée par une faible autdepte travail non subordonné n'en est par
pour autant présenté comme une situation de trpaaiiculierement autonome. Cela amene
donc a se questionner d'autant plus sur les forhdes limites de l'autonomie dans les

situations de travail non subordonné.
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2.4.2. Autonomie dans le travail non subordonné
On l'a dit, 'autonomiglansle travail désigne la marge de manceuvre entreal@it prescrit
par l'organisation et le travail réel, effectivernedalisé par les travailleurs. En intégrant la
notion de travail non subordonné dans l'analyse,pent enrichir cette définition en
distinguant la marge de manceuvre entre le travasqoit par I'employeur dans le cas du
travail subordonné, et celui prescrit par le clidans le cas travail non subordonné. Quelles
différences ce glissement de I'employeur au cliaptique-t-elle ?

Deux formes d'autonomigansle travail non subordonné émergent de l'analyse :
peut distinguer l'autonomie comme possibilité deisihcommenbn travaille et I'autonomie
comme possibilité de choisjuandon travail. La premiere renvoie a la marge de mameeu
dont dispose le travailleur pour choisir, a chaguigsion, sa méthode de travail et les
ressources qu'il va mobiliser : il décide de lagsation des taches, de la facon dont il va les
réaliser, ou encore des outils, des techniqguesssalvoir-faire auxquels il va recourir :

« Ce qui m'intéresse, (...) [c'est] de ne dépendrepersonne, de personne qui sous

couvert de diktat vous dit ce que vous devez fairepmment vous devez le faire. »
La deuxiéme renvoie a la marge de manceuvre dopbshsle travailleur pour organiser son
temps de travail. Les travailleurs interrogés iesisbeaucoup sur cette flexibilité, qui permet
un meilleur équilibre entre vie professionnelleviet privée. Elle favorise le développement
d'activités hors travail, ainsi qu'une plus graddgonibilité pour ses proches. Un exemple
fréquemment utilisé est la possibilité pour lesepés d'étre plus disponibles pour leurs
enfants, pour les emmener chez le médecin oulefiarhercher a I'école :

«Vous étes libre sur... la fagcon dont vous allezsvouganiser. Sur la gestion par

exemple, j'ai deux enfants. Avant quand j'étaizdleenployeur, je n'arrivais pas apres

8h30. Mais la si pour des raisons X ou Y je doengdre un rendez-vous médical... bah

je le prends a 9h et j'arrive au boulot a 10h. Di@iaune certaine liberté d'action par
rapport a ca. »

Dans cette perspective, I'autonomie dans le tranail subordonné peut sembler plus grande
par rapport au travail subordonné : le travaillsuibbordonné priori n'a pas autant de marge
de manceuvre dans les modalités d'exécution deiss®ns car il doit respecter les consignes
données par son manager, et il est contraint geecesy les horaires spécifiés dans son contrat
de travail. Cependant, ces deux formes d'autondams le travail non subordonné présentent
des limites.
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La possibilité de choisicommenton travaille est encadrée par les spécifications
d'exécution négociées avec le client qui peuventger contraignantes. Celui-ci peut exercer
un contréle plus ou moins important sur la fagontdmvaille son prestataire, sur les outils et
techniques gu'il utilise. De méme, la possibiligathoisirquandon travaille est restreinte par
la nécessité pour le travailleur d'étre présentdrds fixes chez son client, notamment pour
pouvoir étre en contact avec ses interlocuteur8taiprésent a des rendez-vous. Au final, il
arrive que le travailleur se retrouve dans uneatiin ou il n'a pas forcément plus de marge
de manceuvre que certains cadres salariés quilteavaiomme ils le souhaitent et pratiquent
le télétravail.

En outre, on peut se demander si, en I'absensglgerdination, ce n’est le travailleur
qui s'impose lui-méme des contraintes, en partcudin termes de temps de travail. Son
chiffre d'affaires, et donc son revenu, sont parfacertains, ce qui le pousse a travailler sans
relache pour sécuriser sa situation financiere :

« Quand tu es salarié, il y a la sécurité de se:déi je ne suis pas la, ¢a tournera sans
moi. La, on est toujours en train de penser aueerain. Quand on s'autorise une demi-
journée pour le perso, on culpabilise car ce pastce qui fait avancer ton activité. »
Par ailleurs, 'autonomie comme possibilité de shiaquand on travaille n'a pas de sens si on
travaille tout le temps pour subvenir & ses beso@s certains entrepreneurs-salariés
considérent que leur volume horaire est plus ingmbrgue celui de la plupart des salariés
traditionnels :
« Il 'y a cette question de liberté dans le tempsaail. Enfin liberté c'est relatif. On est
obligé de donner plus en termes de temps. »
De fagon plus générale, les travailleurs non sutyords ont parfois du mal a exercer
effectivement leur autonomie, car leur implicatiparsonnelle dans leur activité est telle
gu’ils ne parviennent pas a prendre de la distpaceapport a celle-ci :
«'Y a ce cbté absolument formidable, mais y a té ofi en responsabilisant les gens au
travers de l'autonomisation, tu les rends esclaleedeur mission. (...) Il faut aussi
s'autonomiser a se prendre ses journées de repdsSi(tu fais pas cet effort, tu te fais
bouffer. Ca nécessite de couper le portable, dgndésoniser la boite mail le week-end,
de pas prendre le portable en vacances, de daie, bAm, je me mets une alarme : putain
casse-toi, t'es en week-end. Parce que sinorfaistbouffer. »
De ce point de vue, les contraintes ne diminuest rpais sont en fait intériorisées par le
travailleur. Le vocabulaire employé ici — « seddiouffer par son travail », « devenir esclave
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de sa mission » — montre que ces situations pepeaentiellement dériver vers une véritable

auto-exploitation.

En résumé, l'autonomidansle travail non subordonné désigne la marge de mearoguntre

le travail prescrit par le client et le travail éeffectivement réalisé par les travailleurs. Elle
comprend l'autonomie comme possibilité de choimmenton travaille (méthodes de
travail, outils, techniques mobilisées...) et I'aatoe comme possibilité de choisjuandon
travaille (organisation du temps de travail). Caititonomie peut potentiellement étre limitée
par les spécifications d'exécutions plus ou moamgraignantes du client et par la nécessité de
s'aligner sur les horaires de celui-ci. Elle peugsa étre limitée par I'auto-contrbéle que les
travailleurs exercent sur eux-mémes, notammenteenes de temps de travail. Voyons a

présent ce qu'il en est de l'autonochigravail.

2.4.3. Autonomie du travail non subordonné
Pour rappel, lI'autonomie du travail désigne laipigdtion des travailleurs a la gestion de
I'entreprise et & la définition de ses grandestat®ns stratégiques. Appliqué au travail non
subordonné, elle désigne la possibilité pour laegditleurs de définir les grandes orientations
stratégiques de leur activité individuelle et deilater de facon a respecter ces orientations.
Quatre formes d'autonomidu travail non subordonné émergent de l'analyseutolfomie
comme possibilité de choispour quoion travaille, sur quoi on travaille, pour qui on
travaille, etavec quion travaille.

L'autonomie comme possibilité de choisir quoion travaille renvoie justement a la
définition par le travailleur des orientations séaiques de son activité. Elle lui permet de
définir lui-méme les buts qu'il poursuit, les ariis de son projet :

« Dans mon master, on nous a préparés pour alter léda agences de com' classique.
(...) L&, ce que j'aime et que j'aurais jamais pugimer, c'est de pouvoir étre décideur, de
toucher au stratégique. »
Une partie des entrepreneurs-salariés insisteriesurvolonté de développer une activité qui
ait du sens, une utilité sociale, des valeurs :

«[Cle qui ne me plait pas dans le statut sala'Est que la structure est parfois

enfermante. La, j'ai trouvé une activité qui menpetrde garder mes valeurs intactes.

La je n'ai pas trop envie de retourner vers unesire qui me plait pas forcément... il

faudrait vraiment que ce soit une super structure.
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« Je veux de la mode grande taille. Méme si je dats petites tailles, ce qui me fait

vibrer le matin, c'est les tailles 60. » (une aiéatde mode)

L'autonomie comme possibilité de cho@irec quion travaille renvoie a la possibilité
gu'a le travailleur de choisir ses clients. L'aotoie comme possibilité de choisur quoion
travaille renvoie a la possibilité de choisir sesgions selon l'intérét et le plaisir qu'il compte
y trouver. Ces deux formes d'autonomie sont liélespgécédente, puisque le positionnement
de l'activité individuelle est étroitement lié a hature des clients et aux missions qu'ils
commandent. Cependant, les relations avec le clientvent s'avérer difficiles et/ou le
contenu méme de la mission peut s'avérer ininténtsBans ces cas, le travailleur est libre
de ne pas accepter le travail qui lui est demaaldés qu'il est bien plus compliqué pour un
salarié traditionnel de refuser d'exécuter lesemdie son manager. Pour beaucoup, ce qui est
fondamental dans le travail non subordonné, etegdistingue du travail subordonné, c'est ce
pouvoir de dire « non », de refuser des missiondesuclients :

« J'ai déja envoyé chier des clients (...) Faut pafaire souvent, mais c'est vrai que
guand tu es salarié, tu ne peux pas te permettdirele « ¢ca va pas du tout ». La, c'était
ma liberté d'éjecter ce type, qui me bouffait ateaul humain. (...) Quand j'allais chez ce
client, j'avais la barre au ventre, ca me rendaitde. Et il ne faut pas se rendre malade
I»

« Je refuse certains boulots qui me plaisent pag.Jé suis prestataire : mon client n'est
pas mon employeur : si un jour j'ai envie de luedion, je peux. »

Enfin, la possibilité de choisimvec quion travaille renvoie a la possibilité pour le
travailleur de coopérer avec les personnes de Isoix torsqu'il s'implique dans des projets
collectifs. Les travailleurs peuvent s'associer ghogllement pour mener une mission a
plusieurs, voire s'impliquer dans un collectif devailleurs pérenne, au sein de la coopérative
ou en-dehors. Dans tous les cas, ils décident idésgentourent, contrairement au salariat :

« Mes anciens collégues, je ne les avais pas shdwsisubissais la majorité des gens. (...)
La, en revanche, dans mon collectif, on s'est @agfment choisis, mais on peut travailler
par projet et par affinités. (...) Si on me proposepuojet avec quelqu'un avec qui j'ai
déja travaillé et que j'ai pas apprécié, soit jelidé, soit je fais en sorte que les choses
s'améliorent. Mais j'ai le droit de dire non. Enttque salarié, tu n'as pas le droit de dire

non. »

La aussi, l'autonomielu travail semble plus grande dans le travail non sldmé. Les

salariés traditionnels ne peuvent pas dégiderr quoiils travaillent : ils doivent se plier a un
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projet d'entreprise auquel ils n'adherent paséfamnt ; d'autres exercent des « bullshit jobs »
(Graeber, 2013), des postes inutiles et improdudig ne peuvent pas non plus chopsur

qui et sur quoiils travaillent puisque clients et missions leuntsinposés par leur hiérarchie.
Enfin, ils ne choisissent pas leurs collégues,t&edire avec quiils travaillent. Pourtant,
I'autonomiedu travail non subordonné présente elle-aussi uninartanbre de limites.

L'autonomie comme possibilité de choipwur quoion travaille est limitée par les
contraintes de l'environnement. Le travailleur maitppas toujours exercer le métier qu'il
souhaite, en respectant toutes les valeurs qtielument & cceur. Il est bien souvent obligé de
s'adapter a la demande et aux pratiques de soeusede faire des compromis face a son
environnement. Par exemple, les consultants dosemtent se résoudre a des interventions
ponctuelles, voire superficielles, dans des orgaioiss qui leur tiennent a cceur, car les
clients manquent de moyens financiers pour les némau. Autre exemple, les traiteurs qui se
positionnent sur l'alimentation saine sont souwalnligés de renoncer a l'utilisation d'un
certain nombre de produits de qualité qui font gemleurs tarifs. lls doivent se résigner a
utiliser des produits moins « nobles » pour redtans la grille tarifaire pratiquée sur leur
marché.

« Je me suis rendue compte pourquoi la pluparttidéeurs mettent des produits

basiques dans leurs préparations. Moi je voulais fies super produits de qualité, par

exemple mettre de la purée d'amande ou de I'hailiwel dans mes houmous. Et quand

je me suis rendue compte comment ¢a se répersutaié prix, j'ai dd me faire a l'idée

gue j'allais utiliser de I'huile de tournesol comimgt le monde ! »

L'autonomie comme possibilité de choisirec quiet sur quoion travaille se heurte a
la nécessité que rencontrent un certain nombretrefgeneurs-salariés d'accepter des
« missions alimentaires », qui ne les intéressaetey mais qui leur permettent de boucler
leurs fins de moi. Ce sont surtout ceux qui dispbs&in carnet d'adresses et de commandes
bien fournies qui peuvent se permettre de refuser rdissions. Pour les autres, les refus
restent possibles, mais ils sont beaucoup plustpelscet ne sont utilisés qu'en dernier
recours.

« La, je ne peux pas me permettre de refuser Jamgs]. Apres il y a des choses que je

ne sais pas faire, c'est ma limite. Mais danstlzason actuelle, je ne peux pas me

permettre de refuser des clients. »

Enfin, I'autonomie comme possibilité de choigirec quion travaille se heurte au

probléeme de l'isolement de I'entrepreneur etrahbliguité de ses relations avec ses pairs, qui
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peuvent étre tout aussi bien ses collaborateurssgaeconcurrents. Pour pouvoir avec qui
travailler, encore faut-il appartenir a un réseaucdllaborateurs potentiels et parvenir a
mettre en place des pratiques de coopération. rOfa ait précédemment, ce n'est pas chose
aisée :

[Donc y a pas de solidarité entre vous, pour avoie grille tarifaire commune ?]

«Non'! Ca va je m'entends bien avec certainesadeédion, donc on se refile les

boulots. (...) Mais c'est limité, on est énormémemtla région, je m'entends bien avec

3/4 et c'est déja pas mal ! »

En résumé, l'autonomidu travail non subordonné désigne la possibilité peartravailleurs
non subordonnés de définir les grandes orientastnaségiques de leur activité individuelle
et de la piloter de fagon a respecter ces ori@msitiElle comprend I'autonomie comme
possibilité de choisipour quoion travaille (buts poursuivis, valeursyr quoion travaille
(missions),pour qui on travaille (clients), eavec quion travaille (collaborateurs). Cette
autonomie se heurte a la nécessité de s'adapteoatnaintes du secteur d'activité, d'accepter

des missions alimentaires et a la difficulté depémer avec ses pairs.

Certains entrepreneurs-salariés ont bien conscidesdimites qui contraignent l'autonomie
dansle travail comme l'autonomidu travail : dans leurs discours, I'évocation d'uneaspl
grande autonomie conférée par le travail non suyoré est tempérée par I'évocation de ses
contraintes, ou, a l'inverse, I'évocation des eomtes du travail non subordonné est toujours
tempérée par la plus grande autonomie qu'il confere

« Il faut toujours se battre, aller chercher leslbts. On n'est jamais sdr de ce qui va

rentrer. C'est une tension permanente que t'aguysagl t'es salarié. Au-dela de c¢a, tu as

une approche totalement différente de la gestiomuléemps. Si tu veux bosser de 20h a

22h parce que ¢a t'arrange, tu peux. »

« Je n'arrive pas toujours a faire ce que j'airire,fgai des factures a payer (...). Mais je

maitrise mon temps, mon organisation : je travaillend je veux, ou je veux, jai

I'impression d'étre plus productive, plus impligu&eins esclave. »

En conclusion, cette partie précise les signiftragi que peut avoir l'autonomie dans les
situations de travail subordonné, en reprenantskindtion, faite dans la revue de littérature,
entre autonomie dans le travail et autonomie dwaitaElle montre la diversité des
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expériences de l'autonomie, mais aussi tout unngsisede limites qui posent question : ces
limites ne remettent-elles pas en cause la préeeadtonomie du travailleur ? Ne s'agit-il pas
ici, comme pour le travail subordonné traditionrBline « fausse autonomie » (De Terssac,

2012) ? La troisieme partie discute cette relagiotme autonomie et non subordination.

3. QUESTIONNER LA PERTINENCE DU LIEN ENTRE TRAVAIL NON
SUBORDONNE ET AUTONOMIE

Cette derniere partie est structurée en trois tergfle souligne d'abord que l'essor de la
figure du travailleur non subordonné et soi-disamionome peut étre considéré comme une
nouvelle étape dans l'avenement du travailleuepntneur de I'ére néolibérale (Foucault,
2004). Sous cet angle, le lien entre autonomie ogt subordination apparait totalement

illusoire. La sous-partie suivante souligne le ctnge restrictif de cette posture en suggérant
que les travailleurs non subordonnés peuvent trodams leur situation de travail des zones
d'autonomie clés qui leur permettent de faire Beigmce de micro-émancipations. Enfin, elle
suggére que l'autonomie est avant tout un rapporfodce entre le travailleur, qu'il soit

subordonné ou non, et son donneur d'ordre.

3.1.L' AVENEMENT DU TRAVAILLEUR -ENTREPRENEUR ?

L'ensemble des limites soulignées dans la paréieéalente questionne la supposée autonomie
des travailleurs subordonnés. Par rapport au aataaditionnel, il semble que les contraintes
se déplacent et s'invisibilisent, mais ne dispaesispas. Certaines sont désormais imposées
par le client et non plus par le manager (méthdeesavail, techniques et outils, organisation
du temps...). D'autres sont désormais imposées dimectt par le marché et non par les
managers. Par exemple, la réputation du travaitlans son secteur remplace I'évaluation par
ses supérieurs hiérarchiques. Autre exemple, Issfme de I'environnement et les pratiques
dans son secteur d'activité peuvent le contraiadenoncer a certains des buts qu'il poursuit
via la création d'activité. Enfin, certaines coimi@s peuvent aussi étre directement
intériorisées par le travailleur qui reproduit démdravail non subordonné des pratiques du
travail subordonné (mise sous pression, auto-étrafua). On observe également que, bien

Montpellier, 6-8 juin 2018
21



il
>
=
(7]

XXVlle Conférence Internationale de Managemenatggique

gue certaines contraintes disparaissent, de na&svefiparaissent, comme la nécessité pour le
travailleur de trouver lui-méme ses opportunitédrdeail (dans le travail subordonné c'est
I'employeur qui lui fournit les missiond).semble donc que le lien entre non subordinagion

autonomie est illusoire.

Ces réflexions renvoient aux travaux critiques sglisont intéressés a l'autonomisation des
travailleurs dans le salariat subordonné tradigbrnc’est-a-dire, a I'autonomie « officielle »,
requise par le management (cf. revue de littératuBeux-ci montrent justement que
'autonomisation s'accompagne souvent d'un dépkxserat non d'une diminution des
contraintes (Knights et Willmott, 2002 ; Dejours02C, Fleming et Mandarini, 2009 ; De
Terssac, 2012 ; Colket al.,2017) :

» Déplacement des contraintes du management verdidet c les salariés sont
davantage en lien direct avec le client et ce dersg substitue au manager lorsqu'il
s'agit de spécifier les modalités d'exécution duail.

» Déplacement des contraintes du management veraiehén: avec l'essor du mode
projet, c'est désormais la réussite ou I'‘échec rdjetpsur le marché qui permet
I'évaluation du salarié. Par ailleurs, l'individeation des parcours professionnels et
des rémunérations favorise la mise en concurreesérdvailleurs au sein d'une sorte
de marché interne a l'entreprise : le managemaeartias besoin d'intervenir pour les
inciter a donner le meilleur d'eux-mémes et griegréchelons.

» Déplacement des contraintes du management versavailteur : les travailleurs
intériorisent un ensemble de contraintes qui vetaaeparavant des managers. Par
exemple, ils augmentent eux-mémes leur cadence gussir dans les temps la
mission qui leur a été confiée par leur entreprid@mbreux sont ceux qui s'auto-
contraignent a travailler en soirée , voire le weak.

Comme expliqué dans la revue de littérature, cetalgit un certain nombre de chercheurs a
qualifier ces situations de travail de « fauss®rmamie » (De Terssac, 2012). Les discours
sur l'autonomie constitueraient une stratégie daiation pernicieuse : ils font croire aux

travailleurs qu'ils bénéficient d'une plus grandsaomie, suscitant ainsi leur consentement a
leur auto-exploitation. Par ailleurs, ces évoluigmarticipent & la déresponsabilisation du

management qui, sous couvert d'autonomie, se dgeldare partie de ses responsabilités. I
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délaisse son rble de «tampon » entre le cliedé eharché d'un cété, et le travailleur de

['autre.

Dans la continuité de cette analyse, le travail sultordonné pourrait constituer une nouvelle
étape de cette fausse autonomisation du travailetude la déresponsabilisation du
management. En effet, dans le salariat subordaimnmé&ertain encadrement persiste, méme
lorsque I'entreprise pratique « l'autonomie offlei®. Dans le travail non subordonné, sans
organisation employeuse, la fonction de manageradist purement et simplement, laissant
les travailleurs gérer seuls les contraintes pesantl'activité de travail. Le travail non
subordonné marquerait I'avenement de la figureilméalle du « travailleur-entrepreneur »,
travailleur flexible, gérant sa carriere comme upowtefeuille d'activité » a maximiser,
contraint de trouver seul ses opportunités de ilraua un marché dérégulé (Foucault, 2004 ;
Handy, 1996).

L'insistance des travailleurs sur leur autonortriés perceptible dans les entretiens,
serait la marque de leur intériorisation de cetiavelle figure du travailleur et des discours

sur l'autonomie.

3.2.UNE THEORIE DU TRAVAILLEUR -ENTREPRENEUR A NUANCER

Cette posture particulierement critique est problémgue car elle réduit le travailleur & un
sujet entierement aliéné, adhérent aveuglément dissours sur l'autonomie et s'auto-
exploitant. Cette sous-partie s'attache a nuanege Eosture en soulignant les formes de
micro-émancipations qui peuvent émerger du tranail subordonné.

Les individus interrogés ont bien conscience da#radictions liées au travail non
subordonné. C'est ce que l'on peut déduire des meombrerbatims ou I'évocation d'une
forme d'autonomie est souvent pondérée par I'éocde ses limites (cf. partie précédente).
Les travailleurs ne sont pas dupes. Et s'ils dé&fendette forme de travail, c'est qu'elle
favorise certaines formes de micro-émancipationlye@son et Spicer, 1992), c'est-a-dire
gu'elle leur permet de conquérir de modestes vedailans l'univers fortement contraint du
travail. Ces micro-émancipations sont a exploremsddanalyse des petits détails
caractéristiques du travail non subordonné. Pample comme expliqué précédemment,
nombreux sont ceux qui insistent sur la possibitjtéils ont de dire « non » en dernier
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recours, c'est-a-dire de refuser d'exécuter unesiamisou de travailler avec un client qui ne
leur convient pas. Certes, ils sont contraints @géger un chiffre d'affaires et ne peuvent pas
toujours faire ce qu'ils aiment. Mais cette podisibde dire « non » constitue un point de fuite
face aux contraintes du systéeme, et qui n'exissedaams le cadre salarial traditionnel. De
méme, la possibilité qu'ils ont de placer au coeutedr activité professionnelle la recherche
de sens et le respect de valeurs est un élémdntlgi&Est pas toujours facile de développer
une activité porteuse de sens dans un environnen@iibéral. Mais leur positionnement
stratégique et leur offre commerciale leur pernmetteéanmoins de faire des « pas de coté »
par rapport a un systeme qu'ils rejettent, sangqiototalement s'en extraire.

Autre exemple, nombreux sont ceux qui insistent kwr autonomie comme
possibilité de choisir quand ils travaillent, dgir permet notamment de consacrer du temps
a leurs proches. Méme si cette liberté d'orgamisat'accompagne parfois de volumes
horaires plus importants ou plus irréguliers, eemet aussi de s'‘émanciper temporairement
de I'emprise de l'activité professionnelle suréeodlement de la vie quotidienne, de résister a
la subordination constante du temps hors travaileigences du temps de travail. Il s'agit, 1a
aussi, de victoires éphémeres, de répits ponciaiactéristiques d'une micro-émancipation.

Ainsi, malgré les contraintes liées au travail subordonné, c'est dans ces petits
détails qui font toute la différence que peuvertiafeu des formes de micro-émancipations.
Sous cet angle, le lien entre autonomie et non rdirdion existe mais il est subtile,

ponctuel, et fluctue selon les expériences de irava

De facgon plus globale, on peut conclure en soutigga'a trop se pencher sur la question des
contraintes liées a l'autonomie, on néglige leatara subjectif de cette notion : des individus
dans des situations de travail similaires peuveair aine expérience totalement différente de
'autonomie, selon les zones d'autonomie qu'ilgeent comme importantes dans leur
expérience de travail. Ces petits détails clefsfoui toute la différence pour les travailleurs

sont aussi une question de subjectivité individuell
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3.3.PENSER L'AUTONOMIE AU -DELA DE LA DISTINCTION ENTRE SUBORDINATION ET

NON SUBORDINATION

Cette recherche montre que I'on trouve a la fos fdemes d'aliénation et d'émancipation
dans le travail non subordonné. Celui-ci donne @Gcéertaines zones d'autonomie mais
implique aussi certaines contraintes. Au finalnéer subordination ne semble pas étre le
déterminant clef de I'autonomie. Il semble quetdaamie soit plutdt liée au rapport de force
entre le travailleur et son donneur d'ordre. Lasdilleurs qui bénéficient d'une plus grande
autonomie sont ceux qui s'inscrivent dans un rapeiforce équilibré voire en leur faveur.
Ce rapport de force est lié a deux facteurs, llunigeau macro, l'autre au niveau micro.

Au niveau macro, le secteur d'activité a beaucdiimpact sur le pouvoir de
négociation du travailleur. Dans les secteurs ouldemande de travail est forte et ou la
concurrence est limitée, les travailleurs bénéficid'un rapport de force favorable : ils
peuvent choisir leurs missions, leurs clients,égatier avec eux des conditions de travail et
des tarifs corrects. lls conquierent ainsi unetable autonomie. C'est notamment le cas des
métiers dans le secteur du web en pleine expangidfinverse, dans les secteurs ou la
demande de travail est plus faible et ou la coecwe est forte, comme par exemple les
métiers de l'esthétique et du bien-étre, il edtodé pour les travailleurs d'étre véritablement
autonomes : le travail est souvent précaire etlihst

Au niveau micro, le savoir-faire du travailleug bualité de son réseau et ses
compétences commerciales constituent l'autre éleoh&erminant de son rapport de force
avec les donneurs d'ordre. Un travailleur dispos#iube expertise pointue, d'un carnet
d'adresses bien rempli, et d'une certaine aisamoenerciale attirera I'attention de potentiels
clients et multipliera ses opportunités de travail.

Les deux facteurs — macro et micro — ne sont pasodables. Un travailleur
rencontrera des difficultés si son secteur d'@étigst saturé par |'offre de travail, méme s'il
est compétent et a I'aise commercialement. De méméavailleur peinera a conquérir son
autonomie s'il manque de compétences et de résg&muge s'il évolue dans un secteur en
pleine expansion. Ainsi, deux webdesigners au iposiement similaire n'ont pas

nécessairement la méme autonomie.
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Bien que cette recherche porte sur le travail mrosionné, on peut, par déduction, et au vue
de la littérature sur le sujet, avancer une anatysdlaire s’agissant du travail subordonné :
au niveau macro, dans les secteurs ou la demantlavad est forte et ou la concurrence est
limitée, les travailleurs peuvent choisir parmigidurs employeurs, négocier leurs conditions
de travail ainsi qu'un bon salaire. A l'inversensi¢ées secteurs ou la demande de travail est
plus faible et ou la concurrence est forte, legaitieurs ne peuvent pas négocier leur salaire
ni leurs conditions de travail. Au niveau micro, wavailleur expert dans son domaine, bien
inséré dans des réseaux professionnels et sack#nt en valeur son profil attirera I'attention
de potentiels employeurs et multipliera ses opmités de travail salarié. L’autonomie des

travailleurs subordonnés varie potentiellementogrction de ces facteurs.

En résumé, l'autonomie se définit comme un rapgerforce qui permet au travailleur de
choisir les contraintes auxquelles il se soumetdwgutrement, de négocier les conditions de
travail lui permettant de se sentir autonome. HErction de leur secteur d'activité et de leurs
compétences individuelles, les travailleurs nonosdbinnés s'inscrivent dans un continuum
entre la figure du travailleur isolé, précaire, ttaimt par la concurrence, et la figure du
travailleur émancipé, en position de force sur s@rché, qui parvient a générer un revenu
correct de son activité. Et c'est la tout le protgécar la tendance penche plutot du c6té de la
premiere figure que de la seconde. Du fait du dé§itucturel d'offre de travail et des
politiques de flexibilisation du travail, le risquest que la masse des travailleurs non

subordonnés précaires devienne la nouvelle figureagitalisme contemporain.

CONCLUSION

Cet article espere contribuer aux recherches surliéms entre autonomie et travail en

examinant les significations et les limites detbaomie sous I'angle encore peur exploré du
travail non subordonné. A partir des discours dsgmeneurs-salariés sur leur autonomie et
ses limites, il suggere que le lien entre travaih rsubordonné et autonomie n'est guére
pertinent. Pour autant, il est restrictif d'en dare que les travailleurs non subordonnés sont
des individus aliénés, adhérant aveuglément awodis sur l'autonomie et consentant a
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s'auto-exploiter. En effet, on trouve dans leutsasions de travail des zones d'autonomie
gu'ils considérent comme fondamentales et quigeamettent de faire I'expérience de micro-
émancipations. Enfin, il apparait nécessaire desgrefautonomie au-dela de la distinction
entre subordination et non subordination : l'autoleodésigne un rapport de force entre le
travailleur et ses donneurs d'ordre, qu'ils so@ieints ou employeurs. Les travailleurs qui
bénéficient d'une certaine autonomie sont ceuxstjscrivent dans un rapport de force en
leur faveur, et qui leur permet de négocier au milewrs conditions de travail, qu'il soit

subordonné ou non subordonné. Ce rapport de fatckea leur secteur d'activité et a leurs
compétences personnelles en termes de savoirefaite démarche commerciale. Mais au vue
de la conjoncture actuelle, marquée par le désiciicturel d'offre de travail, le risque est

grand que ce rapport de force soit de moins ensraireur faveur.

Pour terminer, les spécificités de la CAE dansalgse de I'autonomie et du travail non
subordonné mériteraient d'étre explorées dans delserches futures. Comme expliqué
précédemment, le parti pris de cette contributitait éle se concentrer sur la figure du
travailleur autonome et sur son expérience dediamie, non sur la CAE. Or, les CAE sont
plus que de simples structures de portage destiné@mner acces au statut salarié et a la
protection sociale. Si les projets politiques déf# d'une structure a l'autre, la plupart se
retrouvent néanmoins autour de buts communs tedslajueconstruction de collectif autour
des trajectoires professionnelles individualiséles,participation des entrepreneurs a la
gouvernance démocratique de leur entreprise, leldgpement de services mutualisées et de
mécanismes de solidarité entre entrepreneurs-&slan encore la défense du régime salarié.
Cet article montre bien que la tache est arduéesagntrepreneurs-salariés sont avant tout des
entrepreneurs individuels, souvent précaires etcemcurrence les uns avec les autres.

Toutefois, le lien entre autonomie et pratiguegpéoatives mériterait d'étre approfondi.
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