L'emploi juste-a-temps
dans la distribution au Japon :

le cas des convenience stores

La formule commerciale du convenience store, front avancé de la tendance
a I'hyperflexibilisation de I'emploi salarié au Japon, intégre
une segmentation trés fine des emplois. Les inégalités de statut
et de traitement qui I’'accompagnent doivent étre confextualisées
pour comprendre la cohérence d’un systéme qui repose
sur des normes institutionnelles, un compromis social
ef un rapport salarial, spécifiques, adaptés et évolutifs.

L'objet de cet article est d’examiner un des péles de
la relation salariale joponaise jusqu’a maintenant
ignoré par la plupart des travaux des économistes. Il
s'agit de I'organisation du travail et du systéme d’em-
ploi que I'on trouve dans la formule commerciale des
convenience stores, et que |'on rencontre également
dans une partie du secteur de la restauration.

La formule du convenience store a pris durant les
quinze derniéres années, une place croissante dans
le secteur de la distribution de détail. Nous proposons
tout d’abord de caractériser la gestion de cette for-
mule et sa structure d’emploi que nous qualifierons
d'hyperflexible. Nous verrons notamment en quoi
cefte structure est partiellement en rupture avec le
modéle d’emploi type (emploi & vie, faible turnover,
relation de long terme). Nous essaierons ensuite
d’appréhender la nature des piliers socioécono-
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recherches sur les systémes d’emploi dans le commerce de détail et les ser-
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& l'université de Lille 1.
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miques qui soutiennent le systtme d’emploi hyper-
flexible que I'on rencontre dans cette formule com-
merciale : le réle de |'articulation entre les temps hors
travail et les temps de travail, et celui de la diversité
des rapports & !'emploi, seront successivement analy-
sés. Nous verrons enfin que ce sont, enfre autres, ces
piliers socioéconomiques qui rendent possibles dans
les convenience stores la coexistence de systémes de
promotion et de rémunération inégalitaires, et de fra-
jectoires socialement intégrantes et professionnelle-
ment qualifiantes. Une des principales conclusions de
cette contribution est que la structure hiérarchique des
statuts d’emploi trés stratifiée mais en méme temps
souple, combinée & des femps de travail et & des pro-
fils sociaux de salariés trés variés, génére dans le
contexte japonais un compromis et une précarité
« socialement soutenables » par lesquels les entre-
prises parviennent & préserver leurs marges de flexi-
bilité tout en satisfaisant relativement les besoins en
disponibilité des salariés. Si précarité il y a dans ce
systtme d’emploi, il ne s’agit pas d'une précarité de
méme nature que celle observée en France : dans le
cas du Japon, pour des raisons liées notamment a la
nature des interactions entre les sphéres du travail et
familiale, interactions que lon peut globalement
considérer comme plus cohérentes qu’en France, la
précarité des statuts d’emploi n‘entraine pas néces-
sairement une précarité sociale. De ce point de vue,
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I'expérience japonaise peut venir enrichir les débats
qui ont cours en France sur le redéploiement des
emplois de service et des « petits boulots » liés & la

ualité, en montrant que pour susciter la création
j’emplois dont la précarité des statuts n’entre pas en
contradiction avec 'intégration sociale des salariés, il
faut penser simultanément les statuts d’emploi et leur
inscription sociale et familiale.

Les analyses proposées ici sont basées sur des études
menées par Flnsti’rut japonais du travail portant soit
sur les pratiques d’emploi et de gestion des res-
sources ﬁumcines dans les convenience stores, soit
sur les pratiques de gestion des emplois flexibles.
Mais nous nous appuierons aussi sur des monogra-
phies d’entreprise que nous avons réalisées & partir
d'entretiens menés auprés de responsables de zone
géographique, de responsables des ressources
humaines, de chefs de magasin et d’employés,
appartenant aux deux plus grandes firmes du secteur.

LE CONVENIENCE STORE : )
UN MODELE D’HYPERFLEXIBILITE
SALARIALE

Avant de passer & I'analyse du systéme d’emploi pro-
prement dit, examinons fout d’abord les caractéris-
fiques de base de I'activité de cette formule, afin de
mieux comprendre ses spécificités en matiére de ges-
tion des ressources humaines.

UNE GESTION DU COMMERCE
EN TEMPS REEL

Au Japon, les convenience stores sont nés en zone
rurale & la fin des années soixante. lls étaient &
I'époque les pendants des supermarchés, surtout pré-
sents en zone urbaine. La E)rmule du convenience
store s'est frés vite adaptée aux besoins de la vie
urbaine : variété croissante des types de produits,
ciblage trés précis en fonction des quartiers d'im-
plantation, développement de la multifonctionnalité
des services proposés 1. En 1994, la densité de
magasins au niveau national était de 1 pour 2 800
habitants : on comptait dans 'ensemble du Japon, un
convenience store tous les kilométres, et un tous les
500 métres & Tokyo. La croissance trés forte de cette
formule commerciale (entre 1982 et 1994, 108 %

1 Lo gamme de services peut comprendre selon les chaines : la vente de
cartes prépayées (téléphone, repas, efc.), des services de copie, fax, télé-
phone, des services d'encaissement de factures (eaux, gaz, éleciricité, TV) et
de versement de cotisation d'assurance {auto, moto, vie), la vente de fleurs,
de contrats d'auto-école ou de produits de librairie, des services de guichet
bancaire automatique, voire depuis peu, la délivrance de certains actes
administratifs. Les ventes de titres de transports (trains, avion) viennent d'éfre
autorisées ainsi que celles du riz et des timbres, placées sous licence.
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pour les magasins, 280 % pour les effectifs, 210 %
pour les ventes déflatées et 155 % pour les surfaces
de ventes) n’est pas sans lien avec une réglementation
des implantations favorable & de pefites et moyennes
surfaces de proximité (Ribault, 1998). Le succés de
ces pefites ou « moyennes » surfaces (moins de
500 m2 en principe, autour de 100 m2 en moyenne),
souvent franchisées, non-spécialisées et multiservices
réside aussi dans leur caractére pratique (ce qu'in-
dique leur nom) et dans leur adaptation & une vie
urbaine « en continu » {ouverture 24 heures sur 24
dans 27 % des cas, et plus de 12 h par jour dans
90 % des cas) 2. Le convenience store est la version
modernisée de I'épicerie généraliste. De nombreuses
épiceries ou des commerces spécialisés sur le déclin
se transforment en convenience stores, en intégrant
des réseaux de franchisés de plus en plus vastes. Le
« ticket d’entrée » est estimé au minimum entre 5 et
10 millions de yens (environ entre 250 000 et
500 000 francs) : cet apport de capital initial sert en
partie de droit d'entrée dans le réseau de franchise et
pour partie & couvrir les colts d'infrastructure, de
construction ou de conversion selon les cas. La struc-
ture du capital varie selon les situations : dans cer-
tains cas le gérant est propriétaire de la terre et du
batiment, dans d'autres, tout lui est fourni par le fran-
chiseur ; ce dernier fournit toute I'ingénierie logis-
fique et la compétence commerciale aux franchisés,
et, selon les cas, le terrain et le batiment ainsi que les
équipements, en échange de royalties. Les frais de
personnel et le recrutement de ce personnel sont & la
charge du franchisé, qui peut faire appel au franchi-
seur pour des prestations de conseiren matiére de
recrutement. Seﬁ)n I'apport initial du propriétaire qui
se franchise, les taux de royalties sont négociés au
cas par cas et peuvent différer d’une chaine & I'autre
et d'un magasin & l'autre dans une méme chaine.
Avec, en 1994, 49 000 magasins employant au fotal
620 000 personnes 3, le secteur des convenience
stores constitue un élément décisif de la structuration
du nouveau paysage commercial de proximité actuel-
lement & I'ceuvre au Japon. Entre 1982 et 1994, cette
formule est passée de 2 % & 7 % des effectifs du com-
merce de détail, de 2 % & 6 % des ventes et de 2,6 %
& 5,4 % des surfaces de ventes du commerce de
détail 4. Aprés les General Merchandize Stores

2 Les magasins des chaines les plus importantes sont ouverts & 90 %
24 heures sur 24.

3 La méme année, l'industrie automobsile rassemblait 920 000 emplois. A
fitre de comparaison, chacune des deux plus grandes entreprises du secteur
des convenience stores, Seven Eleven et Lawson, comptaient environ 25 000
emplois chacune en 1994, tandis que ['entreprise Toyota rassemblait 69 000
personnes.

4 Shogyd tokei hyd, Kari gy (Recensement du commerce), Tsuchdsangyd
cho {MITI) 1982, 1985, 1988, 1991, 1994.
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(GMS, équivalents japonais des hypermarchés quali-
tatifs francais, voir encadré 1), les convenience stores
réalisent les chiffres d'affaires les plus importants du
secteur, méme si la formule connait depuis 1995 un
relatif ralentissement dg & la concurrence des super-
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marchés, qui peuvent désormais augmenter plus sou-
plement leurs horaires d’ouverture.

Le convenience store est une formule commerciale qui
répond & des besoins spécifiques pour un commerce
dont les horaires d’ouverture sont trés souples, princi-
palement orienté vers une population jeune {50 % des
clients ont entre 16 et 25 ans) qui fait des achats fré-
quents dont le montant unitaire est faible (panier
moyen de 40 francs), sur des créneaux horaires spé-
cifiques (55 % des achats entre 16 h et 22 h, 25 %
des clients venant entre 10 h et 14 h et 25 % entre 16 h
et 20 h) et essentiellement composés de produits ali-
mentaires frais (plats préparés et boissons) ainsi que
d’un certain nombre de services de « facilités ». Les
méthodes de gestion spécifiques & cette formule sont
fondées sur une application au secteur de la distribu-
tion des méthodes de juste-a-temps développées dans
le cadre industriel. Ces méthodes reposent notam-
ment sur le recours infensif aux nouvelles technologies
de l'information (les systémes « Point de Vente » ou
Point of Sale) qui permettent un contrdle permanent et
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Nous reviendrons sur |'importance de ces fonctions
de prévision, de commande et de réception des mar-
chandises au niveau du magasin et sur la maniére
dont ces_fonctions sont prises en charge par le per-
sonnel. A ces méthodes de gestion correspondent des
spécificités dans la gestion des ressources humaines
et de I'emploi, qu'il nous faut examiner pour mieux
comprendre le modéle d’emploi & I'ceuvre dans cette
formule.

UNE DOMINANTE D'ERMPLOIS
FLEXIBLES

D’aprés une enquéte réalisée en 1993, auprés d'un
échantillon de 1 000 convenience stores 6, la structu-
re d’emploi dans cette formule commerciale se dis-
tingue par :

* une diminution relative depuis 1988, du nombre de
salariés & temps partiel de type pdto (31 % des effec-
tifs en 1988 contre 26 % en 1993) au profit de sala-
riés au statut plus flexible du type arubaito (étudiants
ou non) ;

° un poids relatif de ces emplois d’arubaito excep-
tionnellement important : 57 % en 1993, contre en
moyenne 10 % dans 'ensemble du commerce de
détail ;
e enfin, conséquence des deux faits précédents, le
oids des propriétaires et des aides familiaux dans
‘emploi des convenience stores est particuliérement
faible, comparé au commerce de détail en général
(8 % dans les convenience stores contre 26 % dans le
commerce de détail) ; de méme, le « noyau » d’em-
ployés & temps plein (seishain) ne représente que 9 %
des emplois.

Si on compare les structures d’emploi par
formule commerciale, sur une base cefte
fois limitée & des études de cas (monogra-

hies réalisées en 1996), néanmoins révé-
Ezfrice des tendances actuelles, on aboutit
au constat suivant : hormis le cas des

department stores {les grands magasins) Cadres

ui comptent entre 30 % et 50 % de salariés
jétachés par des fournisseurs ou des gros-
sistes, la structure d’emploi du convenience
store est massivement dominée par des sta-
tuts d’arubaito alors que le General

Merchandize Store et le surermorché ali- Employés

mentaire emploient des salariés & femps
partiel (péto) dans une plus 3rande propor-
tion. La structure d’emploi du convenience

6 Source : Shogyokai hen, Shokuhingyo, vol. spécial,
octobre 1993.
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store, qui se rapproche de celle de la restauration
rapide, a bien évidemment un impact important sur la
gestion des ressources humaines. Nous y reviendrons.

Dans une des entreprises étudiées, 17 % des effectifs
constituent le noyau dur de salariés & temps plein
(monographie 1996). Le recours aux arubaito (étu-
diants et shufu) constitue le facteur principal de flexi-
bilité externe (figure 1) : dans cette chaine de conve-
nience stores comprenant 5000 magasins, 4 000
salariés sont & temps plein et 18 500 personnes sont
& temps partiel y compris les arubaito. Il s'agit de
contrats cﬁe travail allant de deux mois & moins d'un
an et de durées de travail inférieures & 3 jours par
semaine et & 8 heures par jour. Cette forme de flexi-
bilité concerne, dans le cas de cette entreprise, plus
de 64 % des effectifs totaux. La flexibilité interne,
c’est-a-dire le recours & des emplois & temps partiel
qualifies de péto (souvent occupés par des femmes)
concerne 19 % des salariés de I'entreprise. On peut
distinguer deux catégories : les pdto], c'est-a-dire la

art des salariés & temps partiel ayant un horaire
Eebdomcdcire de plus de 30 heures, et les pdto 2

dont I'horaire hebdomadaire est inférieur &
30 heures.

En résumé, la structure d’emploi du convenience store
est dominée par des emplois de statut inférieur du
type péto et arubaito, principalement pour faciliter
I'ajustement aux heures de travail nécessaires pour
maintenir une activité en permanence. Tout semble se
passer comme si, avec les convenience stores, on était
en présence d'une formule de distribution qui s'ap-
parenterait & un commerce indépendant ouvert

noyau dur
seishain
{17 %)

arubaito
(64 %)




24 heures sur 24, dont les emplois des aides fami-
liaux auraient été remplacés par des emplois salariés
flexibles, le passage de I'un & l'autre n’ayant donné
naissance qu'a une trés pefite minorité d’emplois
salariés & temps plein. On est ainsi passé J’)une
hyperflexibilité familiale & une hyperflexibilité
salariale.

Il nous faut maintenant essayer de mieux identifier ces
emplois flexibles, de comprendre leur réle et leurs
fonctions dans cette formule commerciale et de mieux
appréhender ce que signifie cefte hyperflexibilité et
comment elle se construit & travers Ls pratiques de

gestion des entreprises, les institutions qui leur sont
extérieures et les pratiques sociales du cété de I'offre
de travail et de la disponibilité des salariés.

NT INTEGREES

L'analyse que nous proposons de la main-d’ceuvre
flexible et de ses pratiques de travail, repose sur les
résultats d'une enquéte réalisée par I'Institut japonais
du travail en 1993 7 : une premiére partie de |'en-
quéte a été menée auprés de 548 convenience store
et une seconde partie auprés d'un échantillon de 942
salariés arubaito ou péto. Uéchantillon est composé
de 30 % d'hommes et de 70 % de femmes. Trois
populations apparaissent : les « femmes au foyer »
qui représentent 46 %, les étudiants 40 % et une caté-
gorie « autres » sur laquelle nous reviendrons plus
loin, qui constitue 14 % de I'échantillon. Parmi les étu-
diants, la population de lycéens est dominée par des
filles (65 %), les étudiants d’écoles spécialisées sont
également majoritairement des femmes (70 %) et les
étudiants d’université sont majoritairement des
hommes (80 %). Seule la population « autres » est
relativement équilibrée entre hommes et femmes
(55 % de femmes). Nous avons examiné les caracté-
ristiques de chacune de ces trois populations & travers
leur répartition selon I'age, seEm leur nombre de
iours et d'heures de travail hebdomadaires, selon
eurs plages de travail, I'ancienneté et les salaires. Il
ressort de cette analyse, une grande diversité des
emplois flexibles et des profils socioprofessionnels des
salariés qui les occupent. Cette J?versité n‘est pas
contradictoire avec une gestion intégrée de ces
emplois, et c’est au contraire, 'exploitation des diffé-
rentes formes de complémentarité entre ces emplois

7 « Conbiniansu stoa no keiei to rédd ni kansuru chdsa kenkyu » (Enquéte
sur la gestion et 'emploi dans les convenience stores), Nihon réds kenkyu
kiké (Institut japonais du travail), 1995, n° 73, 216 p.
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flexibles qui permet au convenience store de faire
face & ses besoins permanents d'ajustement.

UNE IMBRICATION DU TEMPS
DE TRAVAIL ET DES TEMPS SOCIAUX
HORS TRAVAIL

L'organisation des temps de travail et I'imbrication de
ces temps de travail avec les temps sociaux hors tra-
vail sont au cceur du compromis social permettant
I'hyperflexibilit¢ de la formule convenience store. Il
existe plusieurs niveaux de complémentarité dans la
répartition des effectifs selon les plages horaires. Tout
d’'abord une complémentarité statutaire ou hiérar-
chique fondée sur un partage des salariés entre, d'un
cbté, une minorité de salariés & temps plein (entre 10
et 20 % des effectifs), qui sont presque uniquement
des hommes et qui travaillent durant la journée, et de
I'autre cété, la masse des salariés « non-réguliers »,
ov les femmes sont majoritaires. Ensuite une complé-
mentarité structurelle fondée sur le genre (on peut
I'appeler complémentarité de genre) : une E;rfe
présence des femmes durant la journée, une forte
présence des hommes durant la soirée et la nuit. Enfin
des complémentarités fondées sur le statut social dans
chacune des deux populations féminine/masculine
(on peut les appeler complémentarités socioculturelles
ou socioprofessionnelles) :

e pour les femmes, on trouve principalement une
complémentarité entre, d'un cdté, les « femmes au
foyer » et les femmes « autres » et, de I'autre, les étu-
diantes. Les premiéres sont surtout présentes dans les
plages du matin au soir et les matinées, les secondes
sont principalement présentes durant les aprés-midi
et les soirées ;

e pour les hommes, on trouve une premiére complé-
mentarité entre les lycéens masculins d'un cété et, de
I'autre caté, les étudiants d’université masculins et la
catégorie « autres ». Les premiers sont concentrés sur
les soirées (les responsables hésitent & confier le
magasin & un employé trop jeune durant la nuit) alors
que les seconds se répartissent sur les soirées et les
nuits. Une seconde complémentarité existe entre les
étudiants masculins (lycéens et universitaires) et les
« autres » effectifs masculins : alors que les étudiants
travaillent essentiellement sur des fractions limitées de
rotation (ex. : matin, aprés-midi, soirée, nuit), les
« autres » effectuent une bonne partie des journées
continues.

Le tableau 1 résume les différentes formes de com-
plémentarités rencontrées : elles ne sont pas stricte-
ment distinctes dans la réalité mais elles s’articulent
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Tableau 1
Formes et natures des complémentarités entre emplois flexibles

Cémplyémeﬁtdrité
_ statutaire
ou hiérarchique

_ Complémentarité de genre -  Complémentarité

socioculturelle
ou socioprofessionnelle

Employés non réguliers

80 a 90 %

Maijoritairement
des femmes

Femnies ' des effectifs R

o« femmes au foyer » et

. « autres » : journée
Diurne : . .
, confinue et matin
forte présence g | g
des femmes

e Etudiantes : aprés-midi et

+ soirée +

v

~ Employés & temps plein
Hommes 10 & 20 % des effectifs
~ ‘ Surfout présents <&
durant la journée
Majoritairement des hommes

B

v Y

Complémentarité A
e lycéens : soirée
e Etudiants univ. et « autres » :

Nocturne soirée et nuit
(soirée et nuit) : < ¢
forte présence Complémentarité B
des hommes e Etudiants : fraction limitée de
rotation

® « Autres » : journée confinue

Sources : monographies 1996 et Efude sur I'emploi dans les convenience stores « Conbiniansu stoa no keiei fo rédé ni kansuru chésa kenkyu », du Nihon r&ds

kenkyu kiké (Institut japonais du Travail).

entre elles. C'est en partie sur ces articulations que
repose la gestion intégrée des segments d’emploi
dans les convenience stores. Il s'agit d'une intégration
des différents statuts d’emploi du point de vue des
temps sociaux hors travail et des temps de travail des
salariés.

UNE DIVERSITE DES RAPPORTS
A I'EMPLOI

Dans la masse des emplois flexibles, il n’existe pas un
type unique de salarié et de relation & I'emploi, mais
au moins trois types. Ces catégories ne sont ni
immuables, ni herméfiques, elles peuvent varier en
importance relative. Selon I'évolution des tensions sur
le marché du travail ou des structures familiales, les
salariés peuvent passer d’une catégorie & l'autre au
cours de leur vie active.

Ce résultat relativise les analyses du dualisme du
marché du travail (dailleurs souvent fondées sur I'ob-
servation des seuls secteurs manufacturiers) d’aprés
lesquelles on aurait d'un cété un noyau dur de sala-
riés bénéficiant de conditions d’emploi relativement
privilégiées et de I'autre un bloc homogene de sala-
riés « non-réguliers » exclus de ces conditions (voir
notamment Ebizuka, Isagai et Uemura 1994). On
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voit bien que les mobiles de participation & la force
de travail ne sont pas uniques parce que les formes
de disponibilité au travail ne sont pas identiques. De
méme, plutét que de parler de « polarisation des
heures de travail » entre, d'un c&té, des « salariés
réguliers » dont les heures de travail sont en aug-
mentation et, de 'autre, des salariés « non-réguliers »
ne fravaillant que pendant des durées hebdoma-
daires trés courtes, on pourrait plutét parler ici de
diversification des durées du travail en fonction enco-
re une fois d'aspirations et de contraintes socioéco-
nomiques spéciEques & chacune des populations,
ceci ne préjugeant pas de la qualité des emplois, telle
qu'elle est percue ou vécue par les salariés.

le tableau 2 met & jour la diversité des emplois
flexibles et leurs caractéristiques : on y distingue des
objectifs d’autonomisation, de socialisation et de sub-
sistance ou d'attente. Ces objectifs ne sont pas pour-
suivis par les mémes salariés ef correspondent de leur
part & des profils d'offre qui, bien qu’apparemment

roches, sont en réalité trés différents. Par exemple,
E: catégorie « autres » est composée d 50 % de ﬁr)ee-
ters, expression qui fond les deux expressions free et
arubaiter. Il s'agit souvent de jeunes qui n’ont pas
réussi leur entrée & I'université, ayant décidé de vivre
une vie de salarié libre avant d'intégrer une entreprise
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Tableau 2
Qui sont les salariés a temps partiel dans les convenience stores ?

Heures de fravail 18 28,3 34
Jours de travail 3,5 5,2 5,1
 Age 90 % < 24 ans 60 % > 40 ans 70 % < 24 ans
’ Hommes Hommes
50 & 70 % la soirée 25 % la soirée
- - 20 & 30 % la nuit 45 % du matin au soir 44 % la nuit
Plages de travail o .
; ’ 2 % la soirée
Femmes Femmes
20 & 40 % l'aprés-midi 50 % du matin au soir
30 & 60 % la soirée 20 % la soirée
Ancienrkletéf_ , 15 & 20 mois 50 mois 23 mois
k k Hommes Hommes
- - 60 000 yens 81 000 yens 140 000 yens
Salaires mensuels moyens
‘ - ‘ Femmes Femmes
45 000 yens 95 000 yens
o ';ani’rumk.es . Etudes et activités Fiscalité Dési Féfca!;tiom.
extra-scolaires Famille esir d auionomie.
par rapport a I'entreprise
Degré : ++ Degré : + Degré : 0

Insatisfactions sur le salaire,
I'intérét du travail, la mise en
valeur des compétences

Satisfaction

Insatisfactions sur le salaire, | Insatisfactions sur les salaires,

les relations humaines
et 'ambiance de travail

les heures de travail,
la durée du travail
et 'ambiance de travail

Emploi d’autonomisation

Emploi précaire
non durable
principalement motivé
par un besoin de
complément financier

_ Caractérisation
_ des formes d’emploi

Empl'oi de socialisation

Emploi précaire durable
principalement motivé
par un besoin de complément
financier et de complément
d'activité

Emploi de subsistance ou
d'attente

Emploi précaire & durée
variable essentiellement
considéré selon le cas comme
une activité principale,

de subsistance, d’attente d’un
autre emploi ou d'un emploi

& temps plein

Sources : monographies 1996 et Etude sur I'emploi dans les convenience stores « Conbiniansu stoa no keiei fo rédd ni kansuru chésa kenkyu », du Nihon rédd

kenkyu kiké {Institut japonais du Travail).

ov ils seront permanents. En général, ces freeters
habitent chez leurs parents et ne font pas de déclara-
tion fiscale autonome. Les motifs de travail sont diffé-
rents pour 20 % des salariés de cette catégorie
« autres », qui sont des femmes travaillant ailleurs et
cumulant les emplois. Ceci tend & montrer que la for-
mule convenience store est particuliérement apte &
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exploiter des comportements, qui, pour la société
japonaise peuvent étre considérés comme margi-
naux : les freeters occupent les postes & temps partiel
les moins en périphérie du noyau, ils ont plus de res-
ponsabilité et gagnent relativement plus que les
autres salariés & temps partiel. De méme, les
contraintes qui pésent sur ces emplois sont variables
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selon les populations. On notera le réle particuliérement
contraignant de la fiscalité sur les comportements
d'offre de travail des femmes (voir encadré p. 30).

Une enquéte menée auprés des salariées & temps
partiel dans les supermarchés vient confirmer cette
diversité des comportements et des motifs de partici-
pation au travail. A la question « Pourquoi avez-vous
choisi ce travail 2 », les motifs invoqués different
selon que l'employée travaille & « temps partiel &
plein temps » (7 heures de travail par jour et plus), &
« temps partiel & temps long » (entre 5 et 7 heures
par jour) ou & « temps partiel & temps court » (moins
de 5 heures par jour). Pour les premiéres, le souci de
« compléter les revenus du foyer » et « d’avoir un
contact avec la société » perd de I'importance au
profit de « la nécessité de vivre » et « d’exploiter les
compétences » alors que I'importance relative de ces
motifs s'inverse lorsque le temps de travail diminue 8.

les contraintes socioéconomiques qui régissent en
partie chacune des catégories d’emploi sont donc trés
différentes. La gestion et l'organisation de la diversité
des emplois flexibles et des relations & I'emploi des
salariés, la recherche de compatibilités entre les
temps de travail et les temps hors travail, le respect
des « conventions » familiales et sociales, sont autant
de facteurs qui contribuent & donner & la segmenta-
tion de I'emploi un caractére intégré. Qu’en est-il des
facteurs d'intégration du cété de la gestion des res-
sources humaines proprement dite 2

8 « Enquéte sur la gestion de I'emploi des salariées & temps partiel dans les
supermarchés », {en japonais), Centre de recherche sur I'emploi, ministére
du Travail, septembre 1993.
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LES FACTEURS
B’INTEGRATION

ET DE QUALIFICATION
DANS UN SYSTEME
D’EMPLOI JUSTE-A-TEMPS |

Quels sont les éléments qui nous permettent
de voir dans la gestion des emplois flexibles
des convenience stores une gestion intégrée
en dépit de son exiréme segmentation 2
Nous en distinguerons deux : le systéme
d’équivalence fonctionnelle des grades et le
partage des responsabilités en matiére de
commande. Cette intégration ne va cepen-
dant pas sans comporter un certain nombre
d'inégalités structurelles notamment en
matiére de promotion et de rémunération.
Nous verrons enfin en quoi le convenience store
constitue un modéle de segmentation intégrée hyper-

flexible.

UNE DIVISION DES TACHES
VALORISANT RELATIVEMENT
LES EMPLOIS FLEXIBLES...

Contrairement & ce que l'on pourrait penser, les
emplois flexibles donscies convenience stores ne sont
pas, du point de vue de leur contenu fonctionnel, des
emplois « vides » ou sans responsabilité. Nous don-
nerons ici deux illustrations de cette relative valorisa-
tion de ces emplois par la division du travail : la pre-
miére repose sur un systéme d'équivalence fonction-
nelle des statuts, la seconde surC?e partage des res-
ponsabilités en matiére de commande.

Dans une des entreprises que nous avons étudiées
(monographies 1996) il existe des possibilités de pro-
motion pour certaines catégories cﬁ arubaito, appelés
crew. Ainsi, ils peuvent devenir leader crew ou chief
crew. Le leader crew est chargé en principe de pas-
ser les commandes, d’organiser I'emploi du temps,
de faire la comptabilité quotidienne et de fermer la
caisse en sortant. Il peut, en fait, remplacer le chef de
magasin si celui-ci est absent, ou accomplir les taches
qui relévent théoriquement d'un salarié « régulier » &
plein temps (seishain). Le chief crew peut également
remplacer le chef de magasin. Les téches qui lui sont
affribuées sont identiques & celles du chef de maga-
sin : gestion du budget et des bénéfices, gestion du
personnel en rayon, tdches spéciales comme les
entrefiens avec les candidats, animation de stages,
formation des crew. Ce systéme d'équivalence fonc-
tionnelle a d'ailleurs des effets positifs sur la mise en
ceuvre de la polyvalence des salariés, que nous évo-
querons plus loin.
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Tableau 3
Equivalences des responsabilités

Responsabilité effective

Peut fravailler au niveau de chef de
magasin

Peut travailler au niveau d‘un seishain,
voire d'un chef de magasin

Peut travailler comme un seishain
débutant

Source : magasins enquétés, monographie 1996.

Le second type de valorisation réside dans le partage
des responsabilités en matiere de commande des
articles. Il nous faut tout d’abord expliquer comment
fonctionne le systéme trés sophistiqué je commande
dans un convenience store. Nous prendrons le cas
d’une des entreprises enquétées.

L'organisation des rayons répond & un souci d'effica-
cité. Chaque employé s'occupe d'un rayon ou d'une
partie de rayon et notamment des commandes rela-
tives & ce rayon : riz et pain préparés, plats préparés
et produits périssables, épicerie séche, bazar,
géteaux. Au fotal cing personnes sont responsables
des commandes et sont dirigées par le chef de magasin.

Les activités de commande sont réparties selon I'im-
portance des risques liés & chaque catégorie d'ar-
ficles. Les performances du convenience store repo-
sent en effet principalement sur la capacité du maga-
sin & réduire au minimum ses stocks et ses invencils,
selon le principe de la distribution juste-a-temps. Sont
distingués :

e les articles de catégorie A : les plats préparés frais,
le riz cuising, les sushi, pour lesquels les opérations
de commande sont faites en arriére-boutique sur un
ordinateur fixe ;

¢ les articles de catégorie B, dont les commandes sont
faites en rayon avec un ordinateur portable. On trou-
ve ici frois sous-catégories :

- B1. Le pain, les ceufs, les légumes, les nouilles
fraiches (spaghetti, novilles grillées) ;

- B2. Le lait, la viande, les surgelés et autres produits
livrés une fois par jour. Les commandes sont effec-
tuées en passant un scanner sur des bandes plas-
tiques apposées au rayon. En scannant le code barre
d'un produit, on voit immédiatement apparaitre
['évolution des ventes et les bénéfices ;

- B3. Le bazar, les géteaux secs, les aliments en boite.

Les catégories A et B1, sont des marchandises dont
les commandes nécessitent des prévisions et des
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estimations relativement précises car elles ne doivent
étre ni commandées en excés (elles sont rapidement
périssables), ni commandées de maniére trop res-
treinfe (ce qui impliquerait des pertes en termes de
ventes non-réalisées pour des produits considérés
comme les plus attractifs). Pour Es catégories B2 et
B3 le degré de précision des estimations n’est pas
aussi crucial, car les marchandises sont commcncf’aes
au fur et & mesure de l'écoulement des produits en
magasin. Ainsi, la prise de commande requiert des
compétences de la part de 'employé, et en principe
ce sont le chef de magasin, le leader crew ou le chief
crew s'il est absent ou malade, qui exécutent les com-
mandes nécessitant une part importante de jugement.
Grace & la formation sur le tas dispensée par le chef
de magasin, les crew peuvent exécuter ces taches.
L'apprentissage de la commande se fait par étape :
on est d'abord spécialiste des géteaux, puis on passe
& d'autres articles, jusqu’a ce qu’on sache comman-
der tous les articles. Le chef de magasin et les autres
employés ayant une certaine ancienneté ont ainsi la
méme connaissance du magasin et de son activité. Le
fait qu'un crew puisse passer des commandes signifie
qu'il est capable d'estimer si I'article commandé sera
vendu avant |'arrivée de la livraison, méme si cette
tache de jugement est facilitée par I'accés aux don-
nées contenues dans |'ordinateur.

Il n"y pas de correspondance siricte entre la hiérar-
chie statutaire des emplois dans le magasin et le
degré effectif de responsabilité des employés affectés
& ces statuts. Par exemple, le chief crew, dont le sta-
tut est celui d'un salarié & temps partiel, peut trés bien
passer des commandes de marchandises dont I'im-
portance (en termes de risque) égale ou dépasse
celles fraitées par les salariés & temps plein. De
méme, les crew peuvent passer des commandes d'ar-
ticles de la catégorie B3 (bazar, gateaux secs, ali-
ments en boite), au méme titre que%es leader crew et
que certains employés & plein temps, dont I'expérien-
ce est considérée comme trop courte.

On est donc bien dans une structure qui, dans le
cadre d'une segmentation des emplois trés hiérarchi-
sée et trés différenciée, donne d tous les salariés, quel
que soit leur statut, la possibilité d’exercer certaines
responsabilités dans leur travail.

... MMALGRE DES SYSTEMES
DE PROMOTION ET DE REMUNERATION
TRES INEGALITAIRES

Cette relative valorisation des emplois flexibles se
refléte cependant peu dans les systémes de promotion
et de rémunération, qui, bien qu'ils s'efforcent de
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prendre en compte les statuts des salariés flexibles,
restent encore principalement des facteurs de cloison-
nement trés forts entre les salariés du noyau et ceux
des périphéries.

Commengons par le systtme de promotion des sala-
riés & temps partiel (y compris arubaito) dans une des
entreprises enquétées. Un crew peut devenir leader
crew, chief crew puis théoriquement salarié & temps
plein (seishain). Le passage de crew & leader puis &
chief nécessite entre 6 mois et 1 an & chaque niveau.
Le passage de leader & chief se fait par un examen
simple et une recommandation du chef de district. Si,
en principe, il existe bien un systtme de promotion
interne pour les salariés & temps partiel, force est de
constater qu’un nombre limité de salariés en bénéfi-
cient effectivement : sur l'ensemble des 18 500
emplois flexibles de I'entreprise (y compris les aru-
baito), on dénombre seulement 4 000 leader crew
(21 %) et 300 chief crew (1,6 %). Aucun cas de pas-

sage de chief crew & seishain ne nous a été indiqué.

De méme pour le systéme de rémunération : pour les
salariés & temps plein (hors cadres) le salaire de base
se décompose en une partie liée au niveau du dipls-
me, & I'ancienneté et au statut marital, et une partie
fondée sur les compétences (poste, qualification, etc),
chacune de ces deux parties pesant en principe pour
50 %. Vient s'ajouter & ce salaire de base un bonus
versé en deux Flois qui varie selon le grade et I'éva-
luation, et qui représente en moyenne 4,5 fois le
salaire mensuel de base.

Pour les salariés & temps partiel {y compris les aru-
baito), le salaire est fonction de la zone géogra-

hique et il est en principe défini du point de vue des
Eorcires. Il existe une échelle d'évoﬁation selon les
compétences, mais il n'y a pas de systtme d'aug-
mentation comme pour les salariés & temps plein, une
fois par an. Ainsi pour les salariés & temps partiel, la
notion de « partie personnelle » du salaire lige au
niveau de dipldme et & l'ancienneté n'existe pas.
Clest le salaire horaire et I'évaluation des compé-
tences qui comptent et il n'y a pas de réglement qui
impose une hausse de salaire selon I'ancienneté.
Dans une zone géographique donnée on prend en
compte |'équilibre du marché du travail pour définir
le niveau de salaire horaire. Par exem Ea au centre
de Tokyo, c'est environ 1 000 yens de I'heure la jour-
née et 1 100 & 1 200 yens la nuit. En province les
salaires horaires sont inférieurs. Les Ieadzr crew tou-
chent une prime de 30-40 yens de I'heure et une allo-
cation spéciale mensuelle de 5 000 yens, tandis que
les chiefcrew touchent 60-80 yens de I'heure et une
allocation spéciale mensuelle de 10 000 yens. Par
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ailleurs, il n'y a pas de bonus pour les salariés &
temps partiel. Au total, dans I'entreprise enquétée, le
colt salarial annuel d'un salarié & temps plein (y
compris les bonus et les charges sociales) est 3,3 fois
plus élevé que celui d'un salarié & temps partiel. En
ferme de co0t horaire cet écart diminue mais reste
relativement important : de I'ordre de 1,8 d'aprés nos
caleuls.

Concernant les congés payés, seuls les leader crew et
les chief crew sont soumis aux mémes régles que les
employés & temps plein. Si I'assurance accident du
travail est obligatoire pour tous, les assurances retrai-
te, santé et chémage, sont facultatives. Pour la retrai-
te, seuls 0,2 % des temps partiels de I'entreprise cofi-
sent au niveau national. La plupart des salariés &
temps partiel de I'entreprise gagnent 1,2 million de
yens par an, ce qui leur permet de ne pas cotiser &
des assurances jugées coGteuses, et leur fait bénéfi-
cier d'abattements fiscaux (encadré p. 30). Ainsi,
outre I'impact sur les colts salariaux supportés par
I'entreprise, les régles relatives aux seuii d'imposi-
fion et aux prélévements obligatoires contribuent &
désinciter les salariés & travailler au-dela d'un certain
nombre d'heures et & revendiquer des augmentations
salariales : il est fréquent, en CEin d’année fiscale, que
les salariés demonjent & leur employeur d'ajuster
leurs heures & la baisse afin de rester en-deca des
seuils réglementaires.

En résumé, la division des taches, qui repose en par-
tie sur un systtme d'équivalence fonctionnelle des
grades permet d'attribuer aux salariés & temps par-
tiel des responsabilités notamment en matiére de
commande, activité relativement stratégique dans la
gestion opérationnelle de cette formule commerciale.
Nous avons vu par ailleurs qu'il existait des possibili-
tés limitées de promotion interne pour certains sala-
riés & temps partiel, mais que la formule convenience
store présente une dichotomie salariale noyau/péri-
phéries qui est particuliérement forte. Il nous semble
plus juste de parler de plusieurs périphéries plutét
que (J’une seule périphérie aux normes d'emploi uni-
formes.

Hormis quelques salariés dont une partie seulement
des droits sociaux sont identiques & ceux des salariés
& temps plein, on peut dire que les salariés & temps

artiel sont dans une position, tant du point de vue de
Eeur rémunération que de leur promotion, qui est en
rupture forte par rapport aux systémes de rémunéra-
tion et de promotion des salariés & temps plein. Peut-
on parler d'un véritable marché interne pour ces
couches d’emplois périphériques 2 Cela nous semble
exclu compte tenu, d'une part, des taux de turnover
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extrémement élevés pour une grande majorité d’entre
eux (60 % des arubaito quittent leur emploi au bout
d’'un an), d'autre part, de la faiblesse des possibilités
de promotion, et enfin, de 'absence de promotions
du statut de temps partiel & celui de temps plein.

LE CONVENIENCE STORE COMME
MODELE DE SEGMENTATION INTEGREE
HYPERFLEXIBLE

Le convenience store est une formule commerciale
dont les modes de recours & la main-d'ceuvre sont
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trés différenciés et ou fonctionne une exploitation
forte de la diversité socioprofessionnelle de I'offre de
travail et de sa disponibilité. On y trouve une diffé-
renciation trés fine de la gestion des emplois flexibles.
l'observation précise des rythmes de travail de ces
emplois permet de mettre en relief une diversité de
formes complémentaires appuyées sur des groupes
de salariés aux motivations diverses du point de vue
de leur disponibilité au travail. Cet ensemble consti-
tue le coeur et la spécificité de la segmentation d’em-
ploi intégrée hyperflexible observée dans cette
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formule. Si l'on retrouve cette segmentation dans
d'autres formules commerciales, les convenience
stores se distinguent par leur capacité particuliére-
ment forte & tirer parti 24 heures sur 24 de ces com-
plémentarités.

Nous avons vu également que les convenience stores
exploitent de maniére particuliérement poussée la
diversité des profils socioprofessionnels des salariés
et de leur rapport & I'emploi, méme si, encore une
fois, ils ne sont pas les seuls & le faire. Cette exploita-
tion & un niveau local, donc trés fin, n'est pas sans
lien avec la qualité de service qui ne semble pas étre
remise en cause par la présence dominante de sala-
riés de type arubaito. Les procédures de recrutement
sont trés affinées et localisées, permettant une bonne
adaptation de la main-d'ceuvre aux besoins de I'en-
treprise et de ses clients. Cefte variété que nous avons
essayé d'explorer, outre les conséquences relative-
ment positives qu'elle a sur le degré de satisfaction
des salariés, améliore la qualité de la prestation ren-
due, en permeftant une mise en pratique efficace de
la polyvalence. Plus qu'un moyen de?aire face & un
mangue momentané de main-d’ceuvre, la polyvalen-
ce génére une valeur ajoutée de service qui améliore
la qualité de la prestation rendue. Cette permutation
des employés ou cette rotation des postes est facilitée
en partie par la formation sur le tas et par des équi-
valences E)ndionnelles enfre des grccfes hiérarchi-
quement différents. On observe la mise en place et le
développement de systémes de promotion et de rému-
nération qui, méme s'ils restent trés discriminants,
n’en sont pas moins valorisants du point de vue des
responsabilités qu’ils reconnaissent.

Le convenience store apparait donc comme un mode-
le de segmentation intégrée hyperflexible. Le poids
du noyau de salariés & temps plein y est faible et le
recours & la flexibilité externe y constitue le mode
dominant d’ajustement aux fluctuations locales et
quotidiennes de 'activité. C'est un modéle qui ne cor-
respond ni au modele général du commerce de détail
(alimentaire ou non) qui domine dans ce pays (modé-
le qui se caractérise par un noyau de salariés per-
manents d'environ 40 % de 'emploi du secteur), ni au
modéle industriel existant qu’il soit qualifié de mode-
le fordiste, post-fordiste ou toyotiste, ob on trouve un
noyau dur qui représente plus de 70 % des salariés 9.
Nous sommes, avec le convenience store, en présen-
ce d'une formule commerciale d’hyperservice

? Source : Shégyo kézo kihon chésa (enquéte sur les statuts d’emploi),
Samuchd takei kyoku (agence de coordination administrative), 1992.
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nécessitant, pour fonctionner dans des conditions de
trés haute rationalisation, une forte flexibilité de I'em-
ploi et de sa gestion qui passe par le recours massif
et croissant & une main-d’ceuvre salariée au statut
relativement précaire. Lemploi juste-a-tfemps domine
la structure d’emploi de cette formule commerciale 10.
Toutefois, ce qui caractérise cet emploi juste-a-temps
ce n'est pas, comme on le voit par exemple dans la
grande distribution de détail en France, la possibilité
pour 'employeur de congédier ou d’embaucher, en
minimisant les contraintes, les salariés jugés excessifs
ou insuffisants, ou de faire varier leurs heures de tra-
vail selon I'évolution de I'activité et la conjoncture. Si
cefte possibilité existe, elle ne se situe pas, jusqu’a
maintenant, au cceur des pratiques d’emploi.
emploi juste-a-temps signifie plutdt ici un principe
d’organisation du travail et du femps de travail,
visant & gérer au plus juste ['adéquation entre la force
de ?rovaiﬁ] nécessaire et les flux d’activité, sur des uni-
tés de temps de plus en plus étroites, tout en tirant
parti et en s'adaptant & la variété des disponibilités
des salariés.

Lanalyse de la structure d’emploi du convenience
store que nous proposons est proche du modéle de
Gadrey (1991) 11, & ceci prés que dans la segmen-
fation intégrée hyperflexible du modéle « seven-ele-
veniste » (par référence au leader du secteur Seven-
Eleven), la grande diversité des statuts d'emploi (sur-
tout d'emplois flexibles) et le caractére intégré de
cefte segmentation fine, jouent un réle fondamental.
Cefte intégration passe, entre autres, par :

- la réintroduction d'éléments de marché interne
« court » pour des emplois qui se déploient principa-
lement dans la zone externe du marché du travail,
méme si, comme nous |'avons vu, pour certaines
taches & relative responsabilité on trouve des statuts
d’emploi hiérarchiquement et financiérement inférieurs ;

- la polyvalence facilitée par le recours & des techno-
logies informationnelles qui simplifient ou routinisent
les taches & exécuter.

Il s'agit essentiellement d'une organisation du travail
dans laquelle les ressources humaines sont gérées

10 voir Clément, in Gadrey 1991, p. 68.

11 Dans le « modéle de segmentation flexible » de Gadrey {1991), deux
caractéristiques apparaissent : une place croissante des recrutements
externes au détriment des possibilités de promotion interne ; une nette réduc-
tion de I'ampleur du segment des « emplois primaires subordonnés » (peu
qualifiés, peu autonomes mais & statut relativement privilegié de « titulai-
re »), réduction compensée par la montée d'un emploi & temps partiel, & sta-
tut plutdt « secondaire » complété par un recours externe croissant {contrats
a cﬁrée déterminée, intérim, sous-traitance).
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comme les marchandises commandées, réception-
nées, mises en rayon et vendues. Le cycle physique et
informationnel de la marchandise et celui de la force
de travail se déroulent en paralléle. Ce n'est pas pour
autant un systéme de gestion ou les salariés sont cor-
véables et soumis uni?cférolemenf aux exigences de
leurs employeurs en matiére d'horaires. La prévisibi-
lité des horaires reste forte et constitue I'un des prin-
cipaux enjeux de la négociation entre I'employeur et
le salarié. Des enquétes menées auprés d’arubaito et
de temps partiel dans la grande distribution et dans
la restauration montrent que peu d’entre eux conside-
rent que leurs horaires de travail sont conraignants.
Au contraire, c'est la possibilité de choisir leurs jours
et leurs heures de travail qui motivent beaucoup
d’entre eux & ne pas travailler & temps plein.

Mock (1995} développe également la notion de
« segmentation intégrée » du marché du fravail au
Japon mais dans une acception différente. Il propose
une analyse en fermes de catégories de « sous-mar-
chés » que sont les entreprises familiales, les petites
entreprises et les grandes entreprises, en donnant un
role central & la fluidité assurée entre ces marchés par
les transferts de personnel entre les différentes entités
d’un méme « territoire » industriel.

Parmi les capacités d’adaptation de I'entreprise japo-
naise & son environnement économique, le poids des
transferts de personnel ne doit cependant pas étre
surestimé 12 ¢ ils restent un outil minoritairement utili-
sé dans la distribution (Dirks, 1997) et les analyses de
la flexibilité de I'emploi reposant essentiellement sur
les transferts de personnel (analyses qui s’appuient
essentiellement sur une observation des secteurs
industriels), restent relativement peu transférables &
tous les secteurs économiques. Par contre, le rale de
la segmentation interne des statuts d’emploi comme
outil de flexibilité ne doit pas &tre sous-estimé. Dans
le cas du convenience store, ce sont les stratifications
liées aux statuts d’emploi et aux profils sociaux des
employés qui sont au cceur de la segmentation.
Autrement dit, le caractére intégré de la segmentation
hyperflexible réside plus dons?o rencontre entre une
offre finement stratifiée de statuts et une demande tout
aussi stratifiée d’horaires de travail et de disponibili-
t, que dans la capacité de la firme & organiser des
transferts de personnel entre le noyau et les sous-trai-
tants qui se situent sur son « territoire ». 'approche
en termes de transferts de personnel perd de son

12 Voir Koike, 1996 et 1994 pour une analyse de I'intérét de ces transferts
dans le secteur industriel.
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pouvoir explicatif dans une analyse portant sur le
segment de la distribution de détail que nous avons
étudié ici.

La segmentation des emplois est beaucoup plus fine
que celle qui est généralement présentée par les ana-
lystes du marché du travail japonais et renvoie & un
jeu beaucoup plus complexe d'« institutions ». Le
genre est, par exemple, un facteur fondamental de
segmentation de |'offre et de la demande souvent
passé sous-couvert. |l existe effectivement plusieurs
« sous-marchés » mais leur mise en évidence révéle
la faiblesse ou l'insuffisance des schémas explicatifs
du fonctionnement des marchés du travail fondés sur
le principe des « influences » des institutions contin-
gentes sur le fonctionnement du marché. Il faut iden-
tifier ces « sous-marchés » et examiner leurs régles de
fonctionnement pour comprendre la segmentation
des emplois. Par exemple, on trouve dans la formule
étudiée un « sous-marché » pour les seishain (salariés
& temps plein) masculins, les seishain féminins, les
péto a plein temps, les pato & temps long et les pato
& temps court, les arubaito étudiants et les free aru-
baiters.

A travers I'analyse de la situation de I'emploi dans la
grande distribution de détail en général et dans les
convenience stores en particulier, on voit que ce n’est
pas tant le dualisme structurel du marché du travail,
ni le dualisme industriel entre les grandes entreprises
d'un c6té et les petites et moyennes sous-traitantes de
I'autre, qui assurent principalement I'effet d’« amor-
tisseur » des fluctuations économiques de court
comme de long terme. C'est plutét I'émergence et le
développement de structures d’emploi hyperflexibles
qui se caractérisent par leur capacité d tirer parti des
« formes nationales d'institutionnalisation du rapport
salarial » (Gadrey, 1991) telles que la réglementation
du travail & temps partiel, la fiscalisation dissuasive
des salariés concernés, I'assurance sociale fondée sur
le foyer, les charges sociales allégées pour ce type
d’emplois, la division familiale des téches ou encore
le cott élevé des études (voir Gadrey, Jany, Ribault,
1997, 1998 et Osawa, 1996).

Ainsi, si les formes de complémentarités que nous
avons mises en évidence, constituent un moteur de
I'intégration de la segmentation des statuts et des
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emplois, c’est aussi parce qu'elles sont en relative
cohérence avec ces formes nationales d'institutionna-
lisation du rapport salarial. Dans un systéme qui, jus-

u’a maintenant, semble avoir été animé par?e souci
je préserver ceffe cohérence, on peut penser qu’au
fur et & mesure que les facteurs institutionnels d'inté-
gration vont s'effriter ou que leur « contrainte » va se
relacher, des facteurs d'intégration internes aux
firmes, vont se développer et prendre le relais : I'in-
troduction de certaines caractéristiques du marché
interne du travail pour des salariés recrutés sur des
contrats courts & E)rf turnover peut étre inferprétée
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dans ce sens. C'est cette faculté de balancement entre
des formes non-marchandes et des formes mar-
chandes d’intégration qui a contribué jusqu’a
maintenant au relatif équilibre dans la segmentation
de I'emploi du secteur des convenience stores au
Japon. Le modele de segmentation intégrée hyper-
flexible, qui repose en partie sur une « précarité sou-
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