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Résumé :

Bien qu’en constante augmentation dans la société nord-américaine, le travail précaire est
un phénoméne oublié dans la recherche en gestion. Cet article propose un modéle
permettant de comprendre les attitudes et comportements des travaillenrs précaires en
tenant compte de caractéristiques individuelles, organisationnelles et sociales.

Le travail précaire, un phénoméne récent...

Selon des données récentes, le nombre d’emplois précaires, parfois appelés emplois aty-
piques, ne cesse de croftre en Amérique du Nord (Statistique Canada, 1991 ; U.S. Bureau of
Labor Statistics, 1995). On estime que 20 pourcent des nouveaux emplois créés aux Etats-
Unis entre 1991 et 1993 étajent des emplois précaires (Feldman, Doerpinghaus et Turnley,
1994} et les plus récentes statistiques indiquent que six millions de travailleurs américains,
soit prés de cing pourcent de la population active de ce pays, occupent des emplois précaires
(U.5. Burean of ELabor Statistics, 1995). Le phénomene semble encore plus étendu au
Canada, puisque le travail précaire touche pres de 14% de la population active, ce qui repré-
sente une augmentation de 35% depuis 19891,

Les emplois précaites sont définis comme étant des contrats de travail qui, impliciterent
ou expliciternent, ne comportent pas de clause de permanence (Polivka et Nardone, 1989 ;
U.S. Bureau of Labor Statistics, 1995). Sous I'appellation d’emplois précaites sont regroupés
plusieurs types de contrat de travail ; posies temporaires comblés par I'intermédiaire
d’agences de placement, par exemple dans le cas d’un congé de maladie du titulaire du poste ;
contrats & durée déterminée pour répondre aux besoing d"un projet précis ; emplois saison-
niers comme dans le domaine de I’agriculture ou de la construction ; emplois indépendants,
témoins les emplois de pigistes ; travailleurs surnumeéraires dont les noms figurent sur les
listes d”appel d’un ou plusieurs employeurs,

... mais peu étudié

En dépit de I’accroissement du nombre d’emplois précaires et bien que de nombreux
magazines aient consacré des articles & ce phénoméne, la recherche portant sur ce sujet reste
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maigre. Certes, quelques études ont tenté d’évaluer les avantages et inconvénients de ces
types de contrats de travail pour les organisations (ex. : Davis-Blake et Uzzi, 1993 ; Golden
et Applebaumn, 1992 ; Pfeffer et Baron, 1988). Plus rares sont les études gui se sont penchées
sur les implications individuelles du travail précaire.

Hom (1979) compare les attitudes des travailleurs permanents & temps partiel et des
travailleurs non permanents & temps partiel d’une mé€me organisation. Cette étude révéle que
les travailleurs non permanents sont moins satisfaits et éprouvent un moins grand sentiment
de sécurité face & leur emploi que les travailleurs permanents ; cependant, les différences
observées s’ effacent lorsque les variables démographiques (4ge, sexe, race, niveau d’éduca-
tion, statut matrimonial, statut étudiant) sont prises en considération. Comparant enx aussi
des employés i temps partiel permanents et temporaires, Feldman et Doerpinghaus (1992)
indiquent gue les employés temporaires ont des niveaux de satisfaction, d’appartenance
'organisation et de motivation intrinstque moins élevés que leurs collegues permanents,

En revanche, une étude menée en milieu hospitalier par Tansky, Gallagher et Wetzel
(1995) ne révele aucune différence entre les employés permanents et les employés tempo-
raires quant au niveau d’apparienance & |'organisation. Ce résultat est confirmé par Porter
(1995) qui, dans une étude menée également en milien hospitalier, ne met en évidence aucune
différence quant i la satisfaction générale, 2 I appartenance & I’organisation, 4 la charge de
travail et au niveau de performance entre les employés permanents et leurs coll2gues non
permanents. Comparés aux employés permanents, les employés non permanents pergoivent
cependant un moins grand contrdle sur leur emploi et monirent davantage de symptOmes de
stress et d’épuisement professionnel. L'étude de Bourhis (1995), menée aupres d’employés
d'université, révile que bien qu’ayant un niveau de satisfaction générale moins élevé que -
Teurs colldgues permanents, les employés temporaires ont un niveau de performance équivalent.

Finalement, une éude menée dans 1'industrie pétrochimique par Kochan, Wells et Smith
(1992) suggdre que les employés non permanents se voient confier les tiches les plus
dangereuses, recoivent moins de formation et de supervision, et par conséquent sont
responsables d’un plus grand nombre d'accidents que les employés permanents.

Modele proposé

Peu abondantes, les études portant sur Je travail précaire manguent également de
fondements théoriques. Peu d’efforts ont été faits pour appliquer les modeles actuels de
gestion au cas des travailleurs précaires et expliguer ainsi les résultats observés dans les
études. Ainsi, certaines études constatent que les travailleurs précaires different des tra-
vailleurs permanents quant & leurs attitudes et leurs comportements, mais peu d'efforts sont
faits pour expliquer de telles différences. Beard et Edwards (1995) sont une exception et
offrent le seul modle visant a comprendre I'expérience psychologique vécue par les tra-
vailleurs précaires. Cependant, leur modgle est principalement axé sur les variables psycho-
logiques au détriment des aspects organisationnels. Le présent article cherche 4 combler cette
lacune en proposant un modéle visant & comprendre les attitudes et comportements des tra-
vailleurs précaires, en tenant compte de leur expérience psychologique mais également de
caractéristiques individuelles, organisationnelles et sociales. Ce modgle, inspiré par celui de
Beard et Edwards (1995), est représenté  la figure 1.

Caractéristiques de Pemploi

Les rares études portant sur le travail précaire ont comparé travail précaire et travail
permanent, regroupant ainsi tous les emplois précaires en une seule et unique catégorie (eX. :
Porter, 1995 ; Tansky et coll,, 1995). Or, les statistiques indiquent qu’il existe une grande
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variété parmi les emplois précaires. Ces dermiers varient notamment en termes de statut
d’emploi, de niveau hiérarchique et de contenu. Chacune de ces caractéristiques est 3 méme
d’influencer 'expérience vécue par les travailleurs précaires.

Figure 1 : Modéle propesé

Caractéristiques
individuelles
Caractéristiques l Expérience Attitudes et
- e3> , ——
de Templod / \ psychologique comportements
Caractéristiques Caractérisques
organisationnelles scciales

Statut. La définition du travail précaire englobe plusieurs formes de contrats de travail
(ex. : poste temporaire, emploi saisonnier, travail indépendant) dont les caractéristiques et les
conditions de travail sont variables (Cooper, 1995). Les travailleurs temporaires, parfois
membres d’agences de placement spécialisées, sont employés successivement par diverses
organisations. Leurs contrats de travail sont généralement de courte durée (quelques
semaines) et ils effectuent des tdches similaires d"un employeur 3 Pautre, On estime que les
travailleurs temporaires gagnent en moyenne 2(% de moins que leurs collégues permanents
¢t sont rarement couverts par les programmes d’avantages sociaux offerts aux employés
permanents (Cooper, 1995 ; Pfeffer et Baron, 1988 ; U.S. Bureau of Labor Statistics, 1995).
Dans le cas de travailleurs provenant d’agences de placement, le laps de temps écoulé entre
les contrats est souvent court, mais les employés qui ne sont pas membres d’agences
spécialisées peuvent &tre sans travail durant de longues semaines entre les contrats,

Les travaillears saisonniers sont généralement embauchés pour de plus longues périodes
que les travailleurs temporaires {quelques mois) mais le laps de temps entre les emplois est
plus long. Bien que rarement couverts par les programmes d’ avantages sociaux de Pemployens,
tes travailieurs saisonniers ont souvent un salaire relativement élevé en raison du temps
supplémentaire. Les travailleurs indépendants w'ayant pas d’employés sont considérés dans
les statistiques comme des travailleurs précaires (Betcherman, 1995). Ce ne sont pas des
employés de 1’organisation pour laquelle ils remplissent un contrat ; leurs conditions de
travail (supervision, compensation, horaires de travail) sont donc régies par une négociation
préalable. Enfin, les employés surnuméraires sont généralement inchus dans les unités de
négociation collective de sorte que leurs conditions de travail (rémunération, horaires,
nombre d’heures travailiées, régles de rappel) sont régies par les conventions collectives en
vigueur. Ces employés constituent une réserve de main-d’ceuvre dans laquelle 1'employeur
peut puiser en cas de surcharge occasionnelle de travail ou pendant Ies périodes de vacances.

Ainsi, sous I'appellation «travailleurs précaires» sont regroupés des individus dont le
statut et les conditions de travail varient. Par exemple, si les travailleurs indépendants béné-
ficient de plus ¢’ autonomie et de flexibilité dans leur emploi, ils sont en revanche moins
agsurés d’avoir un revenu régulier que les employés d'agences de placement temporaire. Or,
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les conditions de travail sont & méme d’influencer le vécu psychologigue lié & un emploi
(Beard et Edwards,1 995). Il est donc important de tenir compte des différences de statut
Jorsque 1’on cherche & comprendre I'expérience liée au travail précaire.

Niveau hiérarchique, Les travailleurs précaires ne constituent pas non plus un groupe
homogene quant 2 leur statut et niveay hiérarchique. D’une part, il existe un petit nombre de
travailleurs précaires tr2s spécialisés (gestionnaires, professionnels, techniciens) pour qui le
travail précaire est souvent un choix (Polivka et Nardone, 1989) et dont les conditions de
travail sont enviables (Gallaga, 1996 ; Geber, 1993). En revanche, la majeure partie des tra-
vailleurs précaires occupent des emplois peu qualifiés situés en bas de I'échelle hiérarchique
(Aley, 1995 ; Geber, 1993). Pour ces personnes, Pemploi précaire s’accompagne généra-
lement de conditions de travail peu agréables qui influencent négativement leur expérience
en tant que travailleurs précaires. Ainsi, au-dela du statut précaire de I'emploi, le niveau hié-
rarchique est une variable pouvant influencer I'expérience vécue par les employés précaires.

Contenu. Le niveau hiérarchique d'un poste ne résume pas 2 lui seul le contenu de
I'emploi. Or, le lien entre contenu de I'emploi et expérience psychologique des employés a
fait 'objet de nombreuses théories et recherches. Par exemple, I'approche diagnostique de
1’ enrichissement des taches (Hackman et Oldham, 1980) suggre que le contenu de ¥ emploi,
notamment la polyvalence, I'intégralité et I'importance de la tiche, influence le sentiment
d’accomplir un travail signifiant. Ce sentiment affecte a son tour les niveaux de motivation,
de satisfaction, et de rendement de I'employé.

Le contenu de la tiche est une variable importante A considérer en ce qui a trait aux
employés précaires. En effet, il semble que méme si le titre du poste reste parfois inchangé
Jorsque celui-ci est confié & un travailleur précaire, le contenu de la tache, lui, peut varier.
Ainsi, les études menées par Feldman et coll. (1994) et Lewis et Schuman (1988) indiquent
que les superviseurs ont tendance 2 assigner aux travailleurs précaires les tiches les moins
prestigieuses et les moins exigeantes, sans tenir compte de leurs qualifications. Le contenu
de I'emploi, en termes de prestige, d'exigences, et d’intérét des diverses tiches 3 accomplir,
constitue donc une caractéristique de 'emploi A prendre en considération pour comprendre
I'expérience vécue par les travailleurs précaires.

Ainsi les caractéristiques de ’emploi constituent-elles une série de variables importantes
pour comprendre I'expérience psychologique de tout iravailleur. Ces caractéristiques
prennent une importante encore plus grande pour les employés précaires dont les conditions
de fravail sont sonmises 2 des régles plus flexibles que celles des travailleurs permanents.
Outre les caractéristigues de I'emploi, le contexte influence I'expérience des travailleurs pré-
caires. Le modzle proposé 2 la figure 1 suggere que des variables individuelles, organisa-
tionnelles et sociales agissent comme modérateurs de la relation entre 1’emploi précaire et
I’expérience psychologique vécue par les employés.

Caractéristiques individuelles

Choix du travail précaire. Pour certains travailleurs précaires, avoir un emploi non
permanent répond 2 un besoin et & un choix de vie (Golden et Applebaum, 1992 ; von Hippel,
Mangum, Greenberger, Heneman, Skodlind, 1997). Bien que peu d’études sur le travail
précaire fassent la distinction entre travailleurs précaires volontaires et travailleurs précaires
involontzires (I'article de von Hippel et coll., 1997, constitue une rare exception), plusieurs
études portant sur le travail & temps partiel ont soulevé la question du choix individuel
(Armstrong-Stassen, Horsburgh, et Cameron, 1994 ; Bishop, Okori-Dankwa, et McKether,
1993 : Lee et Johnson, 1991). Il en ressort que les employés qui ont les horaires de travail
qu'ils désirent (employés & temps partiel ayant exprimé leur préférence pour le travail &
temps partiel, ou employés 2 temps plein préférant un travail & temps plein) ont des attitudes
plus positives face & leur travail et a leur organisation que ceux dont les horaires ne
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correspondent pas & leur préférences.

Bien que les études citées précédemment aient porté sur des travailleurs & temps partiel
et non sur des travailleurs précaires, on peut transposer ces résultats et émettre 1’hypothése
que !'expérience psychologique des employés dont le statut correspond 2 leurs préférences
(travailleurs précaires ayant exprimé leur préférence pour le travail précaire, ou travaillenrs
permanents préférant un travail permanent) sera plus positive que celle des travailleurs qui
n’ont pas le statut désiré. La recherche de Feldman et coll. (1994) portant sur les travailleurs
temporaites semble confirmer cette hypothese : dans cette étude, les travailleurs temporaires
par choix avaient des niveaux de satisfaction générale, d’attacherent, et d’équité plus élevés
que leurs collégues qui souhaitaient avoir un emploi permanent.

Ainsi, les préférences des travailleurs quant 4 leur situation de travail influencent leurs
réactions et doivent 8tre prises en compte dans un mod@le visant 3 comprendre les attitudes
et les comportements des travailleurs précaires. Il importe cependant de noter que la distine-
tion entre travail précaire voiontaire et involontaire n'est pas toujours claire (Betcherman,
1995 ; Bourhis, 1995 ; Pfeffer et Baron, 1988). Ainsi, certains individus penvent justifier a
posteriori leur statut de travail en se persuadant que le choix était volontaire,

Caractéristiques démographiques. De nombreuses &tudes ont révélé que les différences
démographiques influencent la fagon dont les individus réagissent face A leur emploi. Les
réactions au travail précaire peuvent elles aussi &tre influencées par les caractéristiques
démographiques des travailleurs. Ainsi, I'étude de Hom (1979} révele-t-elle que bien que des
différences d’attitudes existent entre les travailleurs non permanents et leurs colldgues
permanents, ces différences semblent s’estomper lorsque les variables démographiques,
telles I’dge, le sexe, la race, le niveau d’éducation, le statut familial, et le statut étadiant, sont
prises en considération. Dans la mesure ol les fernmes, les membres des minorités ethnigues,
et les jeunes adultes sont sutreprésentés parmi les travailleurs précaires (Lewis et Schuman,
1988 ; U.S. Bureau of Labor Statistics, 1995), il importe de comprendre si les différences en
termes d’expérience face au travail sont dues A la précarité de Pemploi ou 3 des
caractéristiques démographiques.

Besoins individuels. De nombreux auteurs se sont penchés sur Pimpact des besoins
individuels sur le rendement au travail (ex. : Herzberg, 1968 ; Maslow, 1943). Ces théories
indiquent que les individus différent quant 3 leurs besoins, ce qui explique qu'ils ne
réagissent pas tous de la méme fagon face 2 une situation donnée. Par exemple, selon
Hackman et Oldham (1980), e besoin de croissance personnelle agit comme modérateur de
Ia relation entre le contenu de 1a tiche et les réactions de I’individu.

Les travailleurs précaires, & Pinstar des travailleurs permanents, n’ont pas tous les
mémes besoins individuels. Il est probable que ceux dont le besoin de séourité est trds
développé réagiront de fagon plus négative & la précarité de leur situation, alors que pour
d’autres le besoin d’actualisation I’emportera sur Pinsécurité. Le modéle présenté ici suggdre
donc que les besoins individuels agissent comme modérateurs de la relation emploi précaire
- expérience psychologique.

Caractéristiques organisationnelles

Le soutien apporté par une organisation & son personnel est une variable importante dans
Péquation du rendement individuel et dans les réactions d’un individu face 4 son emploi
(Schermerhoin, Templer, Cattabea, Hunt, Oshorn, 1994). Les pratiques de socialisation et de
supervision ont un r6le particulibrement important et peuvent influencer I’expérience psycho-
logique vécue par les travailleurs précaires.

La socialisation est le processus par lequel les employés apprennent, comprennent, et
acceptent les normes et les valeurs de I’organisation (Wanous, 1979). Certains aspects du pro-
cessus de socialisation visent des résultats 2 long terme (par exemple, attachement 4 I’ organi-
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sation) et s’adressent donc plus spécifiquernent aux employés permanents. En revanche,
d’autres aspects de ce processus sont bénéfiques A tous les employés. Ainsi, la socialisation
permet-¢lle de clarifier les rOles du nouvel employé, de préciser les attentes de I’organisation
en terme de performance, de ¢’ assurer des compétences du nouveau venu, d'initier I'individa
& sa thche, et d"augmenter sa motivation (Wanous, 1979). La socialisation peut donc influen-
cer ’expérience vécue par I'employé a son arrivée dans I'organisation. Son influence est
d’autant plus importante pour les travailleurs précaires qui changent souvent d’employeurs
(les employées temporaires) car leur efficaciié dépend de leur adaptation rapide a leur
nouveau milieu de travail.

L'émde menée par Kochan et coll. (1992} met en évidence F'importance de la socia-
lisation (notamment Finitiation 2 la tiche) pour les travailleurs précaires. Elle indique que
nombre d'accidents de travail pourraient &tre évités si les employés non permanents avaient
une meilleure connaissance des tiches qu'ils ont & effectuer et étaient mieux encadrés. Or, il
semble que les employés précaires sofent précisément ceux dont I'initiation a la tiche et la
supervision sont négligées.

Parce qu’elles servent & préciser le contenu de 'emploi, & clarifier les liens de super-
vision, 3 encourager 1’antonomie des travailleurs et & mettre en évidence I'importance de la
tiche, les activités de soutien sont 3 méme d’influencer positivement 1’expérience psycho-
logique des employés d'une organisation. Malheureusement, les travailleurs précaires
sembient bénéficier de meins de soutien organisationnel que leurs colldgues permanents,

Caractéristiques sociales

Si les caractéristiques organisationnelles jovent un r6le dans I’expérience psychologique
des travailleurs précaires, le contexte social est également important. Denx variables sont
présentées ici : fe contexte économique et le cadre législatif.

Contexte économique, Le contexte économique, notamment la diminution des emplois
permanents et la paupérisation de la classe moyenne, affecte directement les réactions face
au travail précaire. An cours des dernidres années, I'angmentation du nombre d’emplois créés
en Amérique du Nord s’expligue essentiellement par la création d’emplois précaires
(Betcherman, 1995 ; Feldman et coll., 1994). Les chances de trouver un emploi permanent
sont donc de moins en moins grandes, De fagon simultanée, on assiste & un effondrement
global des revenus de la classe moyenne de sorte que le besoin d’avoir un emploi se fait de
plus en plus pressant. Ce contexte économigque peut avoir divers effets sur I'expérience liée
au travail précaire. D'une part, la dépendance financigre vis-A-vis du travail, exacerbée par la
réduction du nombre d’emplois dans la sociéts, est un facteur supplémentaire d'insécurité
puisque la perte de emploi a des conséquences financidres dramatiques. En revanche, le
contexte conomique actuel peut au contraire étre un facteur d’acceptation de la précarité du
travail dans Ja mesure o@ avoir un emploi, méme précaire, est une situation plus enviable que
le chémage.

Cadre 1égislatif, En ce qui concerne le cadre législatif, I'accessibilité & 'assurance-
emploi et aux divers programmes gouvernementaux de soutien financier est un facteur pro-
pice 2 influencer I'expérience du travail précaire. Ainsi, I'insécurité vécue par les travailleurs
précaires pourrait-elle &tre diminuée par un systtme d’assurance-emploi qui assurerait un
revenu quelle que soit la durée de I'emploi. De Ta méme fagon, les Jois visant & offrir une
protection sociale aux personnes qui ne sont pas couvertes par le régime d’avantages sociaux
de leur employeur (par exemple, la loi sur les médicaments) diminuent les risques, donc le
sentiment d’insécurité, associés au travail précaire.
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Expérience psychologique

Insécurité, Le concept d’insécurité de I'emploi a été défini par Greenhalgh et Rosenblatt
(1984) comme étant «I'impuissance pergue 2 maintenir la continuité désirée dans une
situation de travail menacée». L'insécurité peut &tre liée & une éventuelle perte d’emploi ou
4 une transformation des conditions d’emploi. Selon Greenhaigh et Rosenblatt (1984), I'insé-
curité dépend d’une part de la sévérité de la menace qui pse sur Pemploi, et d’autre part de
P'impuissance A contrecarrer cette menace.

I’emploi précaire se définit avant tout par Pabsence de permanence, de sorte que les
travailleurs précaires sont constamment menacés de perdre leur emplof, Or, plus de la moitié
des travailleurs précaires sont économiquement dépendants de cet emploi (Beard et Edwards,
1995). Ainsi, la perte d’emploi représente pour ces individus une menace constante ayant des
conséquences tres graves. En outre, les travailleurs précaires sont rarement couverts par les
systémes organisationnels (par exemple les conventions collectives ou les régles d’ancien-
neté) leur permettant d’éviter fa perte d’emploi. Les personnes occupant des emplois pré-
caires sont donc, plus que leurs collégues permanents, susceptibles d’éprouver un sentiment
d’insécurité face a leur emploi.

Prévisibilité. Qutre le manque de sécurité, les emplois précaires se caractérisent par un
manque de prévisibilité. Un emploi est considéré comme prévisible si la probabilité gu’un
cerfain événement se produise, ainsi que les conditions dans lesquelles il se produira et les
conséquences qu’il aura, peuvent étre connues (Miller, 1981}, Ainsi, la notion de prévisibilité
sst-elle associée aux concepts d’incertitude et d’ambiguité. Dans le cas des emplois précaires,
de nombreux aspects de I’emploi, notamment les conditions de travail, le contenu de I’emploi
et les revenus, sont imprévisibles.

Si les conditions de travail sont faciles & prévoir pour certaines catégories de travailleurs
précaires {par exemple, les travailleurs indépendants qui dictent leurs préférences ou les
travailleurs saisonniers dont les conditions de travail varient peu d’une saison  autre), eiles
sont en revanche trés difficiles a prévoir pour d’autres catégories d’employés précaires. Ainsi,
les employés surnuméraires sont-ils souvent laissés dans I'incertitude quant 2 leurs horaires
de travail, puisque ceux-ci dépendent des besoins de dernidre minute de I'employeur. Le
contenu de I'emploi est souvent défini avec ambiguité et ce n’est qu’au cours de son contrat
que P'employé précaire découvre les tches spécifiques qu'il doit effectuer.

Le manque de stabilité de revenu est une caractéristique importante du travail précaire.
D’une part, la durée exacte de Pemploi est souvent inconnue au moment de I'embauche.
Ainsi, dans le cas de personnes embauchées pour la durée d’un projet, la date de fin de contrat
est souvent inconnue puisqu’elle dépend de la vitesse d’avancement des travaux. Le renou-
vellement des contrats temporaires, souvent lié & des contraintes budgétaires, est généra-
lement imprévisible. De la méme fagon, le temps d’attente entre chaque contrat est impos-
sible & prévoir, ¢t le nombre d'heures travaillées pendant un contrat peut varier de fagcon
imprévisible.

Contrdle. Le contrdle fait référence & la capacité d'influencer les conditions de travail de
Pindividu (Averill, 1973 ; Ganster, 1989) et est lié aux concepis d’autonomie dans 1'emploi
(Hackman et Oldham, 1980}, de latitude dans la prise de décision (Karasek et Theorell, 1990)
et de participation des employés 2 la prise de décision (Spector, 1986).

Les employés précaires ne sont pas tous logés 2 la méme enseigne en ce qui concerne le
contr8le qu’ils exercent sur leur travail. Ainsi, les travailleurs indépendants ou les gestion-
naires non permanents jouissent-ils généralement d’une grande autonomie, ¢*est-a-dire d*une
marge de manceuvre et d'un pouvoir discrétionnaire, tant dans 1’organisation de leur travail
que dans Ie choix des méthodes de travail (Schermerhorn et coll,, 1994). Selon le modele
diagnostique de Uenrichissement des tiches (Hackman et Oldham, 1980), cette autonomie
confere un sentiment de responsabilité face aux résultats du travail. En revanche, les
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employés surnuméraires, temporaires ou saisonniers se font souvent imposer leurs conditions
de travail et ne font pas partie du processus de prise de décision (Beard et Edwards, 1995).

Signification du_travail. Le sentiment d’accomplir un travail signifiant est, selon
Hackman et Oldham (1980), lié & trois facteurs : la polyvalence ou diversité de la tiche,
Iintégralité de la tiche et son importance pour P'organisation (Hackman et Oldham, 1980 ;
Schermerhormn et coll., 1994). Pour les travailieurs indépendants ou les employés précaires
dont le statut au sein de 'entreprise est 8levé (professionnels, gestionnaires), ces trois carac-
téristiques sont souvent présentes. En revanche, plusieurs études (ex. : Feldman et coll,
1994 ; Geber, 1993) révelent que la plupart des travailleurs temporaires se voient confier des
taches répétitives et peu intéressantes, ce qui contribue a rendre 1'expérience psychologique
liée au travail précaire peu valorisante,

Contrat psychologigue. Un contrat psychelogique se définit comme une entente tacite
guant aux obligations réciproques de I’employeur et de 'employé (Shore et Tetrick, 1994).
Un contrat psychologique est qualifié de transactionnel lorsqu’il est essentiellement basé sur
des échanges matériels (par exemple, salaire en fonction du nombre d’heures travaillées), que
les termes du contrat sont clairs et immuables, et qu’il n’y a pas d’engagement 2 long terme.
En revanche, un contrat psychologique dit relationnel est défini par des échanges sociaux et
affectifs qui dépassent le cadre strict du travail et par une évolution des rapports entre
I'employeur et 'employé (Beard et Edwards, 1995 ; Rousseau, 1989 ; Shore et Tetrick,
1994). Un contrat psychologique est qualifié de contrat asymétrique lorsque la relation de
pouvoir entre I'employeur et 'employé est inégale, et de contrat symétrique dans le cas
contraire (Beard et Edwards, 1995 ; Shore et Tetrick, 1994). Selon Rousseau et Parks (1993},
les contrats transactionnels asymétriques sont les moins désirables pour les organisations car
la relation employeur-employé est faible, ce qui entraine des attitudes et comportements
négatifs de la part des travailleurs (par exemple, insatisfaction, faible productivite).

Dans e cas du travail précaire, la relation entre I"employeur et 'employé est transac-
tionnelle : le contrat repose sur un échange économique et 1'employeur n’offre ni sécurité
d'emploi ni engagement & long terme. En outre, dans la plupart des situations, le travailleur
précaire n’a aucun pouvoir de décision quant 2 la réalisation du travail, de sorte que le contrat
peut Btre qualifié d’asymétrique.

Equité, La théorie de I'équité (Adams, 1965) stipule que les individus comparent leur
propre ratio rétribution/contribution au ratio d'un référent. Si leur ratio est inférieur & celui
de leur référent, ils se sentent en situation d’iniguité et prendront les mesures nécessaires (par
exemple, diminution des contributions ou augmentation de la rétribution) pour rétablir
I'équilibre. Les critéres de proximité, similarité et accessibilité de I'information sont déter-
minants dans Ie choix d'un référent {Goodman, 1974 ; Kulik et Ambrose, 1992), ce qui
explique que les employés comparent souvent feur situation a celle de leurs collegues.

Les employés précaires travaillent souvent avec des colldgues permanents {Caudron,
1994 ; Pfeffer et Baron, 1988). Iis effectuent des tiches similaires, parlagent les mémes
espaces de travail, ont des niveaux hiérarchiques comparables, de sorte que la comparaison
avec les colldgues permanents est zisée. Or, sur le plan de cette comparaison, les travailleurs
précaires sont souvent désavantagés. Il gagnent en moyenne moins que leurs collegues
permanents (Cooper, 1995 ; Pleffer et Baron, 1988), ne bénéficient pas d’avantages sociaux
(Davis-Blake et Uzzi, 1993 ; Golden et Applebaum, 1992), effectuent les tiches les moing
enviables et ont les horaires les moins désirables (Feldman et coll., 1994 ; Kochan et coli.,
1992 ; Lewis et Schuman, 1988). La majorité des travailleurs précaires semble donc en situa-
tion d’iniquité en comparaison avec leurs colldgues permanents, Cependant, certains
travaifleurs précaires, notamment les travailleurs indépendants qui valorisent I’autonomie et
le contrdle, considérent que leur sitzation est préférable A celle des employés permanents
(Gallaga, 1996 ; Geber, 1993). La comparaison avec les travailleurs permanents peut donc,
selon les situations, tourner A I'avantage ou au désavantage des travailleurs précaires.
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Attitudes et comportements

D expérience psychologique vécue par les employés influence la facon dont ils réa-
gissent & leur sitaation de travail. De nombreuses études ont tenté de mettre en évidence les
relations entre I’expérience des employés et leurs attitudes et comportements au travail. En
se basant sur ces recherches, il est possible de postuler que I'expérience psychologique des
employés précaires a des conséquences prévisibles sur leur niveau de satisfaction face 2 leur
travail et  Jeur employeur, leur motivation au travail, I"appartenance 2 P organisation et leur
performance.

Satisfaction. Depuis des années, la satisfaction au travail a ét8 le centre d’attention des
chercheurs en comporternent organisationnel qui ont démontré que plusieurs des antécédents
de la satisfaction par rapport au travail ou par rapport & I'employeur relevent de I'expérience
psychologique des travailleurs. Ainsi, la signification de la tiche est-elle, selon Hackman et
Oldham (1980), un aniécédent de Ia satisfaction. Le contrdle exercé sur le travail (Ganster,
1989 ; Spector, 1986) et la prévisibilité du travail (Fisher et Gitelson, 1983 ; Jackson et
Schuler, 1985) sont eux aussi des prédicteurs du niveau de satisfaction de I'employé, En
revanche, les employés en situation d’iniquité négative (Adams, 1965), les travailleurs
manguant de sécurité dans leur emploi (Ashford, Lee, et Bobko, 1989) ainsi que ceux dont le
contrat psychologique est transactionnel et asymétrique (Rousseau et Parks, 1993) ont
tendance & avoir des niveaux de satisfaction plus bas. Ces résultats expliquent que plusieurs
études portant sur la satisfaction des employés précaires aient trouvé que ces derniers ont des
niveaux de satisfaction plus faibles que leurs collgues permanents (Bourhis, 1995 ; Feldman
et Doerpinghaus, 1992 ; Hom, 1979).

Motivation. La motivation des employés est également un des thémes centraux de
recherche en comportement organisationnel. Plusieurs aspects de I’expérience psychologique
vécue par les employés influencent leur niveau de motivation. Ainsi, Spector (1986) et
Ganster (1989) ont-ils mis en évidence le lien entre le nivean de contrdle sur ie travail et la
motivation des employés. De fagon similaire, la théorie de Hackman et Oldham (1980)
postule que la signification du travail engendre la motivation des travailleurs. Le faible
niveau de motivation des employés précaires observé par Feldman et Doerpinghaus (1992)
peut probablement s’expliquer par un manque de contrdle et de signification de leurs tiches,

Appartenance 3 I'organisation. Selon diverses études, le niveau d’appartenanced
"organisation diminue lorsque I'insécurité (Ashford et coll., 1989) et I'imprévisibilité de
I"emploi (Fisher et Gitelson, 1983 ; Jackson et Schuler, 1985) augmentent. Le degré & appar-
tepance & I’ organisation est également 1ié A un contrdle exercé sur I'emploi (Spector, 1986 ;
Ganster, 1989), 2 la signification des tiches (Hackman et Oldham, 1980 ; Mathieu et Zajac,
1990) et au type de contrat psychologique avec ’employeur (Rousseau et Parks, 1993). Ces
prédicteurs de I'appartenance 2 Porganisation peuvent expliquer le résultat observé par
Feldman et Doerpinghans (1992).

Bien-&ure et stress. Le manque de sécurité dans son emploi est associé 2 un faible niveau
de bien-étre, ou inversement 2 un niveaun de stress slevé (Hartley, 1991). Le bien-&tre peut
également &tre influencé par le contrdle de I'employé sur son emploi (Ganster, 1989 :
Spector, 1986) et le contrat psychologique avec I'employeur (Rousseau et Parks, 1993).
Parmi les études portant sur les attitudes et comportements des employés précaires, seule
celle de Porter (1995) a mesuré le niveau de stress des répondants et a conclu que les
employés précaires étaient plus stressés que leurs colldgues permanents.

Performance, Plusieurs modeles en comportement organisationnel ont tenté disoler les
antécédents de la performance individuelle. Plusieurs facteurs relevant de I'expérience
psychologique des employés contribuent 2 diminuer leur performance : le manque de sécurité
dans I'emploi (Greenhalgh et Rosenblat, 1984), le manque de contréle sur les tiches
(Averill, 1973) et I"iniquité (Summers et Hendrix, 1991). Pourtant, les denx études qui se sont
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penchées sur le niveau de performance des employés précaires n’ont trouvé aucune diffé-
rence avec les employés permanents (Porter, 1995 ; Bourhis, 1995).

Impact du travail précaire sur les organisations

Ainsi, la précarité du travail peut influencer I’expérience des employés non permanents,
de méme gue leurs attitudes et leurs comportements au travail. L’accroissement du nombre
de travailleurs précaires dans les organisations reléve d’une stratégie de réduction des coilts
de main-d’ceuvre (Betcherman, 1995 ; Davis-Blake et Uzzi, 1993 ; Pfeffer et Baron, 1988).
Pourtant, I'impact négatif que le travail précaire peut avoir sur les employés est rarement pris
en compte dans une telle stratégie. Or, une baisse de motivation ou d’appartenancede la part
des employés peut avoir des répercussions néfastes sur la quantité ou la qualité de leur travail
(Mowday, Steers et Porter, 1979 ; Pierce et Dunbam, 1987). Dans une économie oi les
resources humaines passent pour &tre un moyen d’atteindre un avantage concurrentiel et de
bétir une croissance durable, il importe d’amorcer une réflexion sur les impacts organisa-
tionnels  long terme que peut engendrer une politique de précarisation de la main-d’oeuvre.

Le modele présenté ici a pour but de comprendre comment le travail précaire peut
affecter les attitudes et les comportements des employés. Il permet également d’identifier les
facteurs qui influencent I’expérience psychologique associée au travail précaire. Certains de
ces facteurs, en particulier les caractéristiques de I'emploi et les différences individuelles,
expliquent que les résultats des études portant sur les travailleurs précaires sofent disparates.
L’identification de facteurs organisationnels donne aux entreprises les moyens d’adapter
Jeurs pratiques de gestion des ressources humaines. Si le recouts & des travailleurs précaires
s’avdre nécessaire pour une organisation, celle-ci peut, en agissant sur la socialisation ou la
supervision des employés précaires, sassurer que P'expérience sera vécue de fagon plus
positive et n’aura pas de conséquences néfastes sur la productivité. De fagon plus générale,
les organisations qui ont recours 2 des travailleurs non permanents doivent identifier les
antécédents des attitndes et comportements de ce groupe d’employés, afin d’harmoniser les
politiques et pratiques de gestion avec les besoins d’une main-d’ceuvre précaire.
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