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Le travail indépendant a le vent en poupe. Porté par la
révolution digitale, en résonance avec le succés des
start-up, il séduit de plus en plus de travailleurs, jeunes
et moins jeunes, parce qu’il incarne un idéal de liberté et
d’innovation difficile a satisfaire dans les formes tradi-
tionnelles d’emploi. Effet corollaire, le salariat, remis en
cause, semble promis a un déclin progressif.

Deux arguments pésent lourdement en faveur cette vision.
La critique du principe de subordination, fondement du
salariat, et I'appel a une pleine responsabilité des acteurs,
telle que le promeut le mouvement de l'entreprise libérée
ou «libérante». Plus la perspective d’'un gain massif de
productivité qu’annonce l'intelligence artificielle — et ses
conséqguences sur l'allocation du temps — et les formes
d'implication dans la vie économique et sociale.

Mais les faits ne valident pas cette vision !
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Qu’elles proviennent de I'Apec, de France Stratégie ou de
cabinets de conseil comme Eurogroup, les études montrent
un paysage bien plus nuancé. Pour ne pas dire en sens
contraire. Le CDI reste la forme d’emploi dominante, dans
une proportion globalement stable depuis quinze ans. Le
travail indépendant a, certes, été boosté par le statut d'au-
toentrepreneur, mais il ne devrait pas, avec les contrats
temporaires, dépasser 25 % de la population active au
cours des prochaines années, pour 22 % aujourd’hui.

Fausse alerte, donc ? Pas si sir, car notre dossier révéle
d’autres surprises.

Ce qui s’observe aujourd’hui en France peut étre diffé-
rent ailleurs. Comme en Amérique du Nord ol le travail
atypique (free-lance) couvre déja 20 a 30 % de la popula-
tion active du Canada, et le travail indépendant 40 % de
I'emploi aux Etats-Unis. Un mouvement dont on voit mal
comment il pourrait épargner le vieux continent




L'impact de l'intelligence artificielle sur I'emploi reste trés
difficile & prédirel. Et, faute de données fiables, les études
sur I'emploi demeurent trés incertaines?.

Chacun en convient, la protection sociale est le frein
principal au développement du travail indépendant. Et si
ce frein devait &tre levé — 'adossement des travailleurs
indépendants au régime général en ouvre la voie — les
nouvelles formes d’emploi pourraient alors connaitre une
belle envolée.

En outre, quelles que soient les statistiques du jour,
force est de constater que les nouvelles formes d’em-
ploi répondent & de vrais besoins et a des aspirations
fortes. Portage salarial, management de transition,
free-lance, temps partagé... les témoignages que nous
avons recueillis I'indiquent, tous ces nouveaux modes
de collaboration apportent de la valeur aux entreprises.
Une valeur souvent supérieure a celle d’un travail équi-
valent en statut traditionnel, notamment par {'effet de
la spécialisation et d’une position plus en distance. Et,
nous dit ’Apec, les salariés qui ont opté pour ces formes
atypiques ne souhaitent plus revenir au salariat. Il existe
d’ailleurs une véritable culture free-lance, comme il existe
une culture start-up.

Nous voila donc confrontés a une vraie question de pros-
pective. Et, comme pour foute question de ce type, I'enjeu
est moins de prédire I'avenir que de l'orienter vers ce qui
est désiré. Quelques axes se dégagent en ce sens. Du
c6té des pouvoirs publics, I'évolution et le renforcement
de la protection sociale, comme le préconise le Conseil

économique social et environnemental. Du c6té des entre-
prises, I'évolution des modes de management et le renou-
vellement de la confiance lorsque cohabitent des statuts
internes et externes. La capacité aussi a mobiliser les
«slasheurs» au profit de la transformation.

Enfin, & I'intersection de la responsabilité des uns et des
autres, le courage de réexaminer le modéle social de I'en-
treprise dans sa globalité, au bénéfice de tous.

La diversification des formes d’emploi est en effet 'occa-
sion pour les DRH de composer une offre sociale, non
seulement plus pertinente, mais également plus spécia-
lisée et capable de répondre aux aspirations particulieres
de certains salariés ou aux besoins spécifiques des
différents départements. Le rythme des évolutions est
incertain, mais le retour d'expérience est déja suffisant
pour que les réflexions sur fes politigues d’emploi s’enri-
chissent de toutes ces possibilités.

D'ores et déja, le paysage du travail se transforme. Lunité de
temps et de lieu, et sa maitrise par I'empioyeur, sont bouscu-
Iées par les usages numériques. Les sphéres personnelies
et professionnelles s’entremélent. Les conditions du contrdle
du travail évoluent. Dans ce contexte, les formes d’emploi ne
se contentent pas de cohabiter, mais se confondent parfois
ou se masquent. Ainsi en est-il de travailleurs indépendants
gérés ou protégés comme des salariés ou de salariés se
comportant comme des free-lances. Entre travail indépen-
dant et travail salarié, tout n'est pas seulement une guestion
de proportion, mais aussi de convergence. Alors, demain,
tous salariés ou tous indépendants ? &

* «Uimpact de I'intelligence artificielle sur I'emploi divise Davos», Le Monde, n® 22719 du samedi 27 janvier 2018.
2 «Nouvelle vague technologique et emploi», Marie-Claire Carrére-Gée, Futuribles, n° 421, novembre-décembre 2017.
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Le slasheur, ainsi nommé par référence a la barre oblique du « et/ou», appelée slash en anglais,
exerce différentes fonctions en parallélel. Ce cumul d’activités peut se faire entre plusieurs
employeurs, entre des activités salariées et non salariées, entre des activités rémunérées et du
bénévolat. Il peut aussi étre favorisé par I’entreprise et organisé en son sein.

Par Jean-Marie Peretti, professeur, Essec Business School

ace a la croissance du phéno-
meéne des slasheurs, les DRH
s'interrogent :
} Quelle place offrir aux slasheurs,
dans la construction du capital hu-
main de 'entreprise ? Comment as-
surer une coopération optimale entre
les différentes formes d’emploi ?
} Comment répondre en interne aux
attentes des salariés qui partagent
les mémes aspirations que les
slasheurs ?

La diversité des « slasheurs »

lls sont chaque jour plus nombreux a
exercer plusieurs métiers en méme
temps. Le terme «slasheur» recouvre
des situations diverses : salariés a

temps partiel ayant plusieurs em- -

ployeurs, salariés & temps plein exer-
¢ant d’autres activités en paralléie,
free-lances et indépendants cumu-
lant plusieurs activités...

La Dares dénombre 1,4 million de
personnes pluriactives, qui déclarent
travailler simultanément pour plu-
sieurs employeurs ou exercer plu-
sieurs professions?. Elle distingue les
pluriactifs salariés et non salariés.
1,2 million est salarié dans sa pro-
fession principale, parmi lesquelles
450 000 cumulent des temps par-
tiels, exercant une méme profes-
sion pour plusieurs employeurs. Ce
sont majoritairement des femmes
pratiquant des fonctions peu quali-
fies a temps partiel. La pluriactivité
leur permet d’accroftre leur durée
de travail totale. D’autres salariés
(740 000) consacrent & une profes-
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sion supplémentaire des heures de
travail qu’ils s’ajoutent a des durées
déja élevées et a des horaires aty-
piques. lls exercent principalement
des professions plus qualifiées, sou-
vent proches de leur métier principal.
Les slasheurs peuvent aussi étre
non salariés. 200 000 non-salariés
sont également piluriactifs. s tra-
vaillent généralement plus que les
non-salariés mono-actifs, avec des
contraintes plus fortes dans I'organi-
sation de leur travail.

% |3 pluriactivité

est un choix volontaire
plus qu'une nécessité

et est souvent associée
a epanouissement profes-
sionnel et personnel. ?

Selon d'autres estimations, les
slasheurs et slasheuses seraient de
plus de 4 millions en France?. Les
Etats-Unis comptent 53 millions de
travailleurs en free-lance, soit prés
de 35 % des actifs. L'apparition du
statut d'autoentrepreneur, conjugué a
Internet et aux réseaux sociaux, a fa-
vorisé le développement de cette nou-
velle forme d’emploi, notamment chez
les jeunes, et le numérique accélére sa
croissance. Selon certaines sources,

25 % des moins de 30 ans seraient
des slasheurs. Parmi eux, certains le
sont par nécessité, d'autres par choix.

Etre slasheuse ou slasheur :
choix ou nécessité ?

La multi-activité s'impose parfois
pour obtenir un revenu décent. C'est
le cas de certaines activités mal
rémunérées ou offrant un nombre
d’heures trop limité pour garantir un
revenu suffisant. Traditionneliement,
dans certaines activités saison-
niéres, notamment liées a des acti-
vités agricoles ou touristiques, étre
slasheur est une nécessité. Enfin,
dans un contexte économique diffi-
cile, combiner plusieurs métiers et
activités apporte un revenu conve-
nable et une certaine sécurité. Le
développement de groupements
d’employeurs d’une part et du CDI
intérimaire d’autre part, organise la
pluriactivité en apportant la sécurité
aux travailleurs concernés. Un mar-
ché du travail plus flexible est sus-
ceptible d’accentuer le phénomeéne
de pluriactivité par nécessité.

Cumuler plusieurs activités profes-
sionnelies n'est pas toujours vécu
comme une contrainte. De nouveaux
slasheurs souhaitent conjuguer in-
dépendance, revenu et plaisir. La
pluriactivité est pour eux un choix
volontaire plus qu’'une nécessité, et
est souvent associée & épanouisse-
ment professionnel et personnel. Le
slasheur «adore cumuler plusieurs
fonctions », «il déborde d’envie et
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de créativité et préfere la curiosité
3 la sécurité d'un poste figé», note
Marielle Barbe®.

Les slasheurs souhaitent vivre plu-
sieurs carriéres simultanément en
cumulant «job passion» et «job rai-
son», le besoin et I'envie, en juxta-
posant de multiples compétences et
talents. Du fait de leurs traits de per-
sonnalité, de leur curiosité, de leur
ouverture, de leur créativité, de leur
efficacité, les slasheurs représentent
pour les entreprises un vivier de ta-
lents innovateurs.

Intégrer les «slasheurs »
dans la politique RH

Les slasheurs riches en compétences
et expertises rares réinventent leur
projet de vie et n'envisagent pas
d'unifier leur vie professionnelle.
lls apprécient ce mode de vie, la ri-
chesse de I'expérience gu’engendre
cette variété d’intéréts et d’activités.
lls savourent la diversité des mis-
sions et redoutent la routine qu’ils
associent a un emploi a plein temps
au sein d’une entreprise. Le slasheur
multispécialiste qui parvient a vendre
ses services a des clients trés dif-
férents a une valeur ajoutée pour
chacun d’entre eux. L'entreprise doit
savoir mobiliser les talents de ces
slasheurs volontaires qui constituent
un vivier irremplacable pour réussir
leurs projets de changement et de
transformation, pour innover, étre
agile, et viser I'amélioration continue
et I'excellence opérationnelie.

L'entreprise a besoin de I'élasticité
cérébrale, de la créativité, de la réac-
tivité, de P'agilité, de I'efficacité des
slasheurs. Elle doit bien connaitre
cette population pour prendre en
compte leurs attentes et leurs rejets,
et leur offrir une expérience qui favo-

rise leur engagement maximal et leur
fidélisation.

Des pratiques RH inclusives per-
mettent d’attirer et fidéliser les
slasheurs talentueux. Un traitement
équitable entre les diverses formes
d’emploi mobilisées dans I'entreprise
est la clé d’une collaboration harmo-
nieuse et efficace avec les autres
formes d’emploi.

Offrir une «expérience slasheur» en
interne est également possible.

Favoriser « Uexpérience slasheur »
dans Uentreprise

Perméttre a des salariés de cumuler
plusieurs activités au sein de I'entre-
prise ou d’exercer des activités — ré-
munérées ou bénévoles — en dehors
de l'entreprise, présente plusieurs
avantages.

Développer la pluriactivité et la poly-
valence interne permet de réduire le
risque de bore-out{ennui au travail),
de favoriser la flexibilité fonctionnelle,
de répondre aux atientes de certains
salariés. Dés les années soixante-
dix, les premiers programmes d'amé-
lioration des conditions de travail
reposaient sur la rotation des postes
de travail et I'élargissement des
taches. Pour répondre aux attentes
de générations mieux formées et
plus exigeantes, I'enrichissement du
contenu des postes fut recherché
avec des équipes autonomes ou se-
mi-autonomes.

Aujourd’hui «l’expérience siasheur»
est un moyen de répondre aux at-
tentes de diversité, de nouveaux dé-
fis, de développement de nouvelles
compétences et de progression de
salariés avides de nouveaux défis
et qui redoutent la routine et I'ennui.
Certaines innovations, telles que
«Le Square» d’Arkéa, permettent la

détection et la valorisation de talents
en interne et offrent aux employés qui
révent de pratiquer d’autres activités
des possibilités internes. Développer
’expérience slasheur dans I’entre-
prise favorise la coopération, le dé-
veloppement des talents, la flexibilité
fonctionnelle et la mobilité interne, et
contribue a l'agilité.

D’autres pratiques organisent une
«expérience slasheur» externe. Le
«mécénat de compétences», fait
vivre @ un salarié mis a disposition
d’un organisme d’intérét général du-
rant son temps de travail une expé-
rience aux retombées multiples, Ainsi
1 000 salariés SNCF sont venus pré-
ter main-forte aux 130 associations
partenaires de la Fondation SNCF
pendant trois ans. Les «journées
citoyennes», les «forfaits temps ci-
toyenneté », proposées notamment
par Orange, Suez ou SFR, permettent
au slasheur volontaire de s’investir
dans des projets non lucratifs aux-
quels il croit. Ces pratiques se déve-
loppent et s’inscrivent dans le cadre
de la politique de responsabilité so-
ciétale de ’entreprise.

Certaines entreprises favorisent
également les activités rémunérées
d’enseignement, de conseil et de
recherche de certains salariés en
dehors de leur temps de travail, dans
le respect des obligations de loyauté.
Cette souplesse permet au salarié de
sortir de son périmetre d'activité et
de développer ses compétences.
Les recherches montrent qu’offrir
la possibilité d’une «expérience
slasheur» a ses collaborateurs a des
retombées positives, permet de lut-
ter contre les risques de bore-out,
développe I'aptitude au changement
et les comportements innovateurs et
renforce i’engagement et la fidélité
des talents. m

1 Le terme «slasher» a été employé dans le sens de pluriactif pour la premiére fois par Marci Alboher dans One Person/Multiple Careers,
2007. «Slasher» («surineur» en frangais) a aussi un sens tiré du verbe «to slash» signifiant «suriner, taillader, déchirer», qualifiant «a
person who kills or injures people using a knifenr. Il est devenu un sous-genre cinématographique du film d’horreur qui met systématique-
ment en scéne les meurtres d’un tueur psychopathe, généralement masqué, qui élimine méthodiguement un groupe de jeunes individus,

souvent a I'arme blanche.

[SEEENY

«Dares, «Les pluriactifs : quels sont leurs profils et leurs durées de travail? », Analyses, n° 60, 2016.
Ftude réalisée en 2015 pour le Salon des microentreprises, sur un échantillon représentatif de la population francaise de 1 015 personnes.
4 Marielle Barbe, Profession slasheur : cumuler les jobs, un métier d’avenir, Marabout, 2017.
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