Travail Temporaire ;

éclatement ou partage d’une GRH en réseau
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Avec la crise et le chdmage on a vu se développer des emplois dits “précaires”. La notion de
précarité qualifie une refation d’emploi intermittente et/ou limitée dans le temps. Elle recouvre deux
catégories de situations' ; "'embauche sous contrat de travail & durée déterminée (CDD) et le travail
temporaire appelé couramment “intérim”. Le travail temporaire n'est pas défini par Ia loi en tant que
tel. C'est Pentreprise de travail temporaire (ETT) qui est définie ainsi par le code du travail® : “toute
personne physique ou morale domt Iactivité exclusive est de mettre 4 Ia disposition provisoire
d’utilisateurs (entreprises clientes), des salariés qu’en fonction d’une qualification convenue, elle
embauche et rémunére a cet effet”. Le travail femporaire se caractérise ainsi, par |'établissement d’une
relation trianguizire entre I'employeur (ETT), le salarié en mission et P'entreprise utilisatrice.

Contrairement  ia relation classique d’emploi ot le lien entre Pemployeur et son salarié est
concrétisé par un contrat de travail {CDD ou CDI) dans la relation atypique d'intérim il v a deux
contrats paratiéles : un contrat de “mise & disposition™, conclu entre Ventreprise utilisatrice et 'ETT et
un contrat de “travail temporaire” conclu entre PETT et le travailleur intérimaire qu'elle embauche?, 1
y & dong dédoublement de la notion d’employeur. Un employeur “Iégitime”, PETT, et un employeur
utilisateur du service, Pentreprise cliente. L'intérimaire, quant a jui, est “employé par une entreprise
ot il ne travaille pas, et n"est pas employé de I'entreprise odi il travaille”. il en découle juridiquement
un partage des responsabilités. Le statut professionnel et social du travailleur temporaire est défini par
les textes. Administrativement le partage des responsabilités, entre P'entreprise de travail temporaire
(ETT) et Pentreprise utilisatrice, en matiére de gestion de I'intérimaire, a été prévu. On en trouve
notamment une synthése dans fes annexes 2 du dictionnaire permanent social dans le chapitre consacré
a cette forme d’emploi.

La nature des liens entre une ETT-fournisseur et une entreprise cliente, ainsi que les
conséquences sur la vie aw travail des intérimaires eux-mémes, ont fait 'objet de peu de travaux
spécifiques. Le travail temporaire a &é analysé, d'une part, dans des travaux sur les transformations
intervenues sur le marché du travail et le processus de recours aux formes d’emplois atypiques comme
réponse au besoin de flexibilité des entreprises (Charles-Pauvers, 1997 ; Allouche, Huaull, 1997 ;
Amadiew, Rojot, 1993 ; Depincis. 1992; Bronstein, 1991, Allouche, 1991; Freyssinct. 1989 .
Baldwin, 1985). D autre part. le point de vue du travailleur imérimaire et les problémes d'identité au
travail causés par ce statut, ont davantage été évoqués par d'autres auteurs {Bourdieu, 1993 ; Rodgers,
1991 ; Kirk, 1988 ; Baldwin, 1985).

Le travail temporaire a réussi 8 s’imposer sur le marché des services aux entreprises, car i
répond & leurs besoins de flexibilité (Bompard, 1990 ; Isaae, 1985 ; Fromstein., 1982). Centaines
entreprises 'ont totalement intégré dans leur stratégie. Facteur de flexibilité, I'intérim a son budget
comme loute autre charge de Uentreprise. En outre, désirenses de maitriser cette charge, les
entreprises les plus consommairices développenmt des techniques de rationalisation du recours & ces
emplois.

 Nous excluons ie temps partiel qui peut davantage relever d'un choix de Ja part du salarié.
WCtrav., A B, 2441 et 1242,
*Carav., ar, L. 124-3 et 124-4



Dans le cadre de cette contribution, nous cherchons A éclairer le contenu de la GRH au sein
de la relation d’emploi temporaire en mettant en perspective nos résultals d’enquéte avec quelques
unes des approches théoriques de fa refation d’emploi. La GRH au sein de la relation d’emploi
triangulaire d’intérim est-elle éclatée, partagée ou externatisée 7

En considérant les réseaux d’agences des ETT et les relations réticulaires qu'elles
entretiennent avec leurs clients et feurs salariés temporaires, nous montrons les divers intéréts d'un
parienarial entre une entreprise et une ETT. Nous considérons également le point de vue du travailleur
intérimaire et les facteurs influengant son sentiment d'appartenance 4 'une on {'autre des deux entités.
Cetie discussion doit nous amener tant & des interrogations sur I’avenir de la FRH dans les entreprises
et 1a gestion du personnel temporaire dans tes ETT, qu'a une réflexion sur Pextension des services RH

offerts par les ETT.

1. PRESENTATION DE LA RECHERGHE

Dans une premiére partie consacrée & la présentation de notre recherche nous exposons
successivement le cadre de la recherche, la problématique lide a la notion de “GRH éclatée” et la
méthodologie.

1.1, Cadre de la recherche : la relation triangulaire’ de travail

Notre objet d’étude est constitué de la relarion triangulaire 5*établissant entre une entreprise
de travail temporaire (ETT), un personnel intérimaire et une entreprise cliente utilisatrice. Nous nous
intéressons d chacune des relations qui lie les sommets du triangle deux 3 deux. L’ensemble des
acteurs de cette méta-orpanisation poursuivent leurs propres intéréts. Chacune des trois relations
intéresse le domaine de la GRH.

La premiére relation, 4 origine de toute relation triangulaire d’intérim, est celle qui s"établit
entre 'ETT et lintérimaire. Cest une relation particuliére entre un employeur intermiitent et un
salarié nomade. L'ETT et le salarié signent un contrat de travail temporaire i chaque mission. Le
contenu du fravail, la qualification requise et les horaires sont inscrits dans le contrat de mission. La
qualité de la gestion de cetic relation est déterminante pour la qualité du service offert par 'ETT
(Arbose, 1987). Les compétences du personnel intérimaire constituent des éléments essentiels de
productivité et de valeur. EHes forment le “capital humain” de P"agence d’intérim. On comprend que
de plus en plus les ETT cherchent 4 investir dans ce “capital humain” en consentant des efforts de
formation et en améliorant leurs procédures de recrutement.

La deuxiéme relation est la raison d’étre de la prestation, elle s'établit entre un intérimaire
{(salarié nomade) et une entreprise cliente {site d'une mission provisoire). L'entreprise utilise cette
matn-d'oeuvre d’appoint qui lui permet des ajustements rapides d’effectifs, dans une logique de
flexibilité des ressources, Ce personnel ne faisant pas partie de sa population salariée, 'entreprise
n’est pas directement concernée par sa gestion. Toutefois, la qualité de Paccueil et de I"intégration de
ces travailleurs temporaires sont des facteurs déterminants des conditions de travail, et par conséquent
de I'efficacité du travail.

‘La refatior d'intérim a traditionneilement été caraciérisée ainsi non seulement parce qu’elle met en refation trois
types d’acteuss, mais encore par référence au “commerce trizngulaire” qui reliait jadis, avant I'abelition de
TI'esciavage, les pays de F'Ancienne Europe, leurs colonnies et I' Amérigue.
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A pantir de ['observation de ces deux relations, on peut mieux caractériser la césure dans la
relation d’emploi, le partage des responsabilités entre fes deux entreprises en matiére de gestion du
personnel intérimaire et les conséquences sociales, de cetie GRH partagée, pour Fintérimaire.

La troisiéme relation enfin, entre ['ETT ei ['entreprise cliente, est une relation
interentreprises. L'ETT est mandatée pour recruter et déléguer une main d’ceuvre, ayant une
qualification convenue & I'avance et dans un délai précis. Le mandaté et le mandataire peuvent
développer un véritable partenariat, dans le but d’optimiser leurs échanges. Ils peuvent trouver intérét
4 ajuster leur demande et leur offre de travail, sur un marché gu’ils internalisent av maximum, au sein
d’une méta-crganisation, autour d’une entreprise pivot, 'ETT.

Cette troisiéme relation constitue un autre chemps d’investigation, de nature plus
stratégique, avec des implications sur la GRH. Mais une GRH considérée cette fois, comme une partie
du service vendu. On peut mieux comprendre la stratégie utilisée par 'ETT. Instaurer une relation de
partenariat avec les entreprises clientes, lui permet d’affiner son offre et d’élargir la gamme des
services de GRH offerts. Ce partenariat, reproduit 2 Pensemble du réseau clients, permet Fadoption et
la diffusion de nouvelles méthodes de gestion du personnel intérimaire, ce qui renforce la position de
I’ETT dans ce réseau,

1.2. Problématique : la notion de “GRH éclatée”

Dans le contexte particulier d’une relation d’emploi mettant en jeu 3 types d’acteurs, nous
nous interrogeons sur les “risques” d*éclatements de la GRH. Nous voyons a priori trois niveaux de
risques, En premier lieu, la GRH risque un éclatement dans sa logique sociale. En effet, dans Je cas
des intérimaires, la RH est considérée comme une ressource & optimiser, sur laquelle on applique des
ajustements essentieliement quantitatifs. On court le risque d'une systématisation d’une GRH duale au
sein d’une méme entreprise ; une logique marchande pour fa GRH des intérimaires et une logique plus
socialisée pour le personnel permanent. La cohabitation, systématique et généralisée, de deux
systémes de GRH, aux fondements théoriques éloignés de quelques décennies, génére des risques
d’instabilité sociale.

En deuxiéme lieu, la GRH risque un éclatement dans ses méthodes. Dans les entreprises ou
Iz GRH est devenue une fonction stratégique (Bournois, Versaevel, 1993), on a dépassé le simple
stade de 'administration du personnel, pour avancer vers une gestion prévisionnelle, dans laguelle
s"impliquent les plus hauts niveaux de I"encadrement. Cette GRH stratégique a pour but d’optimiser
les RH permanentes sur le long terme, et d’offrir des profils de carriére motivants au niveau
individuel. On peut se demander si les ETT, responsables de 1a formation de leurs salariés
intérimaires, adoptent de telles méthodes anticipatrices de développement.

En troisiéme lieu, la GRH risque un éclatement dans sa structure. La GRH des intérimaires
est partagée entre les responsables au niveau de la production et les commerciaux des ETT.
L'éclatement structurel s’effectue par Faction conjuguée d’une décentralisation d'une partie des
décisions, d’un désengagement de la DRH et d'une externalisation d'une partie de la mission de GRH.

Notre objectif est donc de décrire, en "état actuel de nos recherches, d'une part les éléments

constitutifs et fa nature globale de la GRH des travailleurs temporaires, et d’autre part, les perspectives
émergentes dans ce domaine.
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1.3. Précisions méthodologiques : "échantillon et tes variables observées
1.3.1. Population interrogée

Pour mettre en évidence les caractéristiques de cette GRH, ses risques d*éclatements et les
perspectives d’évolution, nous avons collecté des informations auprés des trois acteurs de la relation
d’intérim. Les premiers concernés sont fes intérimaires eux-mémes. Puis, il y a les personnes chargées
de les gérer, gui sont dune part, les chargés d’intérimaires dans fes entreprises utilisatrices, et d’autre
part, les responsables des intérimaires dans les ETT.

Nous avons observé fe cas de deux entreprises utilisatrices de travailleurs temporaires en

1997, 1¢ CNEPE (Tours) et Beaufour fpsew {(Dveux). Daiis chacun des ¢as nous avons quéstionné les
intérimaires en mission au moment de 'enquéte. Au CNEPE-EDF, nous avons pu interrogé 10
personnes, 1 & Beaufour-Ipsen, entreprise du secteur pharmaceutique, nous avons pu interrogé 26
personnes, Dans chacune des entreprises, un questionnaire a été également administré oralement aux
personnes chargées de "accueil, la formation et I'administration des intérimaires (7 personnes). il
s’agit du DRH, de I’assistant DRH chargé de gérer le personne! intérimaire et des agents de maitrise,
chefs d’une équipe ou d’un service au niveau de la production. Ces personnes ont plus de 3 ans
d’ancienneté dans I"entreprise et toutes ont été choisies pour leur bonne connaissance de la gestion des
intérimaires dans I"établissement. Enfin, les commerciaux des agences d’intérim avec lesquelles les
entreprises travaillaient ont pu également répondre & un questionnaire dans e cadre d'un entretien (3
personnes). Tous ces questionnaires, servant de guides d’entretiens, comprenaient en grande majorité,
des questions ouvertes, toujours plus riches dans le cas d’une étude exploratoire. D’autre part, nous
avons utilisé les documents enregistrés d'une étude sociologique, & laguelle nous avans collaboré.
s’agit de 7 entretiens directifs d’une durée de trois heures en moyenne, menés auprés d’intérimaires en
attente de mission. Nos résultats sont donc fondés sur I'analyse de 53 entretiens au total, il est &
préciser en ce qui concerne les 10 demiéres personnes, chargées des intérimaires, que les entretiens
out été complétés par une observation plus approfondie de teur mission sur leur lieu de travail, dans le
cadre de stages.

Il est important de noter, pour les limites de validité de P'étude, que les intérimaires de nos
échantillons sont des personnes qui n'ont pas choisi I’intérim. Hs y sont venus, soit par hasard en
répondant & une offre de travail, “I'employeur leur a signifié gu'ils seraiemt embauchés sous contrat
dintérim” ; soit par nécessité, "I'ANPE ne leur offrait aucun travail”.

1.3.2, Variables observées

Nous avons construit huit groupes de variables & observer, ayant fait 'objet chacun de
questions destinées 4 les décrire. Les groupes de variables et les questions étaient différents, selon que
nous interrogions un intérimaire, un chargé d’intérimaires en entreprise ou un commercial ’ETT. Les
huit groupes de variables sont présentés (Liste p. 15), accompagnés de détails iflustrant les questions
posées !

2. RESULTAT DE LA RECHERCHE

Les données recueillies sur les différents terrains nous apportent un premier éclairage tant
sur 1a logique du recours 3 |"intérim de la part des entreprises (§ 2.1.) que des actions stratégiques des
ETT pour optimiser lewr prestation de service (§ 2.2.). Chacune des deux approches montrent fes
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spécificités de la relation d'emploi temporaire qui ne sont pas sans conséquence sur les intérimaires (§
2.3.).

2.1.  Recours au contrat d’intérim : le point de vue de Fentreprise utilisatrice a Ia
lumiére de queiques modéles théoriques

Du point de vue de I'entreprise, nous analysons d’une part fa logique contracruelle du recours
4 Iintérim qui s'inscrit dans une relation d'agence {Jemsen, Mekling, 1976), d'autre part nous
analysons lz logique décisionnelle du recours (Simon, 1947) et enfin nous décrivons le processus de
recours 4 Vintérim qui, du poim de vue de 'analyse institutionnelle de la relation d'emploi, consiste
pour Pentreprise & externaliser une partie de son “marché interne”.

2.1.1. Logique contractuelie du recours 3 I'intérim et relation d*agence

Le recours & Pintérim pewt 8tre décrit comme une relation d’apgence. Dans [a relation
d’intérim, Pentreprise cliente mandate Pagence pour le recrutement et 12 mise 4 disposition de main-
d’eeuvre. En choisissant de faire-faire, plutdt que de gérer elle-méme son besoin de personnel,
entreprise, évite les colits d’accés au marché. L’accés direct au marché du travail et Pembauche
directe d’un salarié, comme tout échange, occasionne des cotits directs (Ex. frais d’annonce et frais de
sélection} et des colts indirects (Ex. surcharge de la fonction RH). De plus, dans le cas d'un accés
direct au marché, ces colts ne sont pas connus a prieri, Pentreprise ne les constate qu’a posteriori,
sans toujours pouvoir les estimer avec précision, Elle Jes supportera d’autant plus volontiers qu'eHe
pourra les amortir sur une lengue période d'embauche, ce qui n'est pas le cas pour le personnel
temporaire.

Le recours 4 I'intérim dans une entreprise répond & un besoin non anticipé de main-d ceuvre
pour une durée limitée. Ce besoin en personnel de courte durée répond soit & des impératifs de
production {(Ex. surcroit dactivité, besoin de main-d’ceuvre spécifique, activités saisonniéres), soit a
des événements technigues non obligatirement liés 4 la production (Ex. travaux exceptionnels,
déménagement), soit encore & des raisons sociales (Ex. remplacement d'un salarié absent). “Le besoin
de main-d'ezuvre n'est pas préva, le chef d'équipe constate Uabsence d'un de ses hommes, il pallie
lui-méme la surcharge, redisiribue le travail er demande a ce qu'on lui envoic un intérimaire, Tout
cela se fait généralement dans 'vrgence et plusieurs fois dans 'année .

Les avantages que présente intérim, par rapport aux autres formes d’emplois de courte
durée, notamment les CDD, s’expliquent par la théorie des cofits de transaction (Coase, 1937;
Williamson, 1975). Le recowrs & Iintérim revient a confier 2 une agence la “gouvernance des
transactions™; c’est-a-dire la maitrise, le contrble et le suivi de la transaction, moyennant un prix
convenu & I'avance entre les parties. L'entreprise limite le codit d’information lié au repérage des
partenaires. Le commercial de I'ETT présélectionne des candidats au vu de leur CV, les contacte, leur
explique la mission et parfois les conduit sur le liew du travail.

L'entreprise évite épalement certains colts d'opportunisme de la part des salariés.
Contrairement au contrat de travail, le contrat de mission se caractérise par sa complétude, les
résultats attendus sont clairement explicités. Aussi le salarié peut guére adopter des comportements
déviants d’autant qu'il connait mal son milieu de travail,

Bien site, tous Jes colits de transaction ne sont pas annihilés. puisque I'entreprise remplace
une transaction avec un salarié “agent” par une transaction avec tne agence d’ETT. Il faut considérer
fes colits de comportement opportuniste de la part de agence (Ex. la mise & disposition d'un salarié
mal profilé). A ce propos, les partenaires ont conscience que la fréquence des relations, entre les
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commerciaux des agences el les responsables dans Pentreprise, instaure une confiance dans les
relations interpersonneHes qui conditionne Pévitement de comporiements opportunistes.

Ainsi la logique du recours a Pintérim, tourne autour de motifs ciés, comme, I'économie des
cofits d’accés au marché ea direct et la réduction des coiits d’opportunisme tenant aux salariés, mais
'entreprise tire d’autres avantages du recours 3 une ETT comme nous {e verrons dans le paragraphe
suivant,

2.1.2, Information imparfaite et besoin urgent de compétences

Les travaux d"H. Simon (1945) ont montré que la rationalité des décideurs est limitée par la
difficulté qu’tls ont 4 accéder 4 une information globale. Les inconvénients de cette rationalité limitée
se retrouvent également en GRH. L’incertitude lige au choix en matiére de recrutement est un frein 4
fa décision d’embauche. Dans cette logique PETT est Porganisation gui contribue & réduire
partiellement cette incertitude, Comment ?

L’agence, par accés & ses fichiers d’intérimaires et & son réseau d’agences, est plus 4 méme
de trouver {e bon candidat pour le poste. Les entreprises, pour justifier leur recours & Fintérim,
évoquent la rapidité de ce service lide a expérience de PETT : le recours & i'intérim nous garantit au
moins d ‘avoir la bonne personne en un minimum de temps.

Aujourd’hui fe recours & Vintérim est facilité par une définition claire des qualifications
requises pour fes postes dans les entreprises. La description claire des compétences lides au poste
permet de visualiser les compétences communes exigées dans une famille de postes et done les
polyvalences possibles des personnes. Nous avons constaté que la description de poste et la réalisation
de référentiels de compétences, contribuent 4 accroitre la substituabilité pergue d'un plus grand
nombre de postes. Cette formalisation transmise 4 "agence et mémorisée dans ses fichiers, améliore
I"efficacité du processus d’embauche, par une meilleure gestion de P information.

Ainsi le réle des ETT ne se réduit pas au placement de main d’oeuvre. Elles pallient 4 ia fois
le besoin de compétences et le manque d’information des entreprises sur les candidats potentiels pour
les postes. Elles introduisent de la rationalité dans les décisions. Voyons quels sont les acteurs
impliqués dans le processus de décision du recours a I"intérim.

2.1.3. Décentralisation des décisions et absence de pérennité d’emploi

Pour décrire e processus de déciston du recours & I'intérim nous exposerons la chronologie
du recours, le role des différents acteurs et les évolutions possibles de la relation avec les ETT.

La reconstitution du processus de décision de recours & 1'intérim nous a conduit 3 identifier
le rdle de chaque acteur, sa fonction et son niveau hiérarchique dans Pentreprise. Nous constatons une
forte déiégation de la gestion des intérimaires, en comparaison avec la gestion des permanents, Cel
état de fait peut étre & origine de U'absence de pérennité dans I'emploi du personnel intérimaire. Un
travailleur temporaire ayant donné satisfaction ne pourra pas étre embauché car {’encadrement de
proximité n'est pas investi d’un réel pouvoir dans ce domaine.

La chronologie du recours & Iintérim est décrite ainsi par les personnes de {'entreprise. “Les
chefs d'équipe sur le terrain font une demande auprés du chargé des intérimaires, celui-ci recyeille
les besoins de tous les services demanders. 1 doit obtenir V'accord de ses supiriernrs, vesponsable de
Uétablissement et responsable des RI? .« leurs signatures. Puis, le chargé des inicrimaires formule su
demande auprés de Pagence de travail temporaire de son choix”. "QOuant aux 1arifs, s sont
généralement discutés et fixés pour Vannée par le Directeur des RH lui-méme™. On est en velation,
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dans les grosses emtreprises, avec la DRH et dans les plus petites avec le directewr général,
FParallélement, on est en relation, avec le contremaitre et les chefs de chantiers, puisque ¢ 'est eux qui
sont le plus sowvent directement concernés. Donc c'est eux qui nous donnent les renseignements
nécessaives. Et puis ¢'est ewx qui géremt les heures, et le suivi du iravail de lintérimaire, le
remplacement des absents...eftc.

Ainsi les acteurs qui gérent les intérimaires interviennent 2 trois niveaux. [l y 2 au sommet
du processus décisionned Je DRH. 11 joue le rdle d’un responsable des achats. 1l négocie les tarifs pour
ne pas grever son budget d’intérim. De Pavis des ETT, les négociations avec les grandes entreprises
seront de plus en plus dures car celles-ci ont tendance & confier les négociations a leur service achars.
A Téchelon intermédiaire, il y a le chargé des intérimaires qui gére administrativement les
mouvements d’intérimaires et entretient les contacts avec les commerciaux ’ETT, ¢’est {ui qui édite
les relevés d’heures d’intérim par exemple. A la base du processus, il y a le ehef d’équipe qui est Je
client final de ETT. Il formule la demande, il encadre I'intérimaire, lui explique le travail, évalue la
missiont et fait remonter les informations.

Pour les intérimaires, la GRH est décentralisée au niveau de la production, 1 y a une réelle
délocalisation de la décision de recrutement. Les chefs d’équipe en fonction du taux d'activité dans
feur zone de responsabilité demande un renfort de main-d’oeuvre, sur budget spécifique, qui
déclenche un recours & Pintérim. Le chef d’atelier ou responsable du service est la personne
responsable de la mission dans I'entreprise, c'est le “patron” de Fintérimaire, celui qui va juger le
travail, le client final de 'ETT, cetui qui juge ia qualité de la prestation de service. Cette appréciation
de la gualité du travail conditionne la tarification future et fes futures missions de {'intérimaire.

Ainsi, la FRH délégue la gestion des intérimaires au management de proximité. Le processus
de recours & Iintérim “orienté vers la tache” explique ce partage de la fonction de gestion & des
échelons plus bas de la hiérarchique. Cetie délégation des décisions d’embauche temporaire tend &
instituer durablement des relations d'emploi précaire, auxquelles les ETT tendent apparemment de
remédier en suscitant des relations partenariales avec leurs entreprises clientes.

. Les entreprises de notre étude ont connu des évolutions dans leur relation aux agences
d’intérim. Dans une période initiale, elles ont fait appel & deux ou trois agences. I faflait faire jouer la
concurrence et élargir fes chances de trouver les bons candidats. D’aprés les clients : “on essaie de
recourir & 'vme ou 'awtre (agence d'intérimy & tour de réle de momiére & maintenir de bonnes
relations avec chacune d’elles” | “wiliser les services de plusieurs agences permet une répartition des
risques”. "De plus, certaines agences peuvent étre plus efficaces sur certains profils de candidats ",
"D'autres sont conmues powr leur moindre efficacité & wouver des personnes dans le tertiaire par
exemple . Or la tendance 5”inverse aujourd’hui. Les bienfaits de la concurrence sont battus en bréche
par ceux du partenariat. Les établissements d’emtreprise, de leur propre chef ou bien 4 Ja demande des
directions centrales, ont recours & une seule agence, avec laquelle ils vont instavrer des relations
fréquentes propices i une efficacité accrue dans les échanges (Voir § 2.2.3.).

2.2, Internalisation partielie du marché de Yemploi : le point de vue de Porganisation
de travail temporaire

Nous venons de voir (§ 2.1.) que Pentreprise utilisatrice de travailicurs temporaires cherche a
s'afiranchir des contraintes et des mécanismes du marché du travail en ayant recours aux services des
ETT pour une partie de ses effectifs. Nous voulons montrer, dans ce deuxiéme point, comment les
ETT introduisent de Forganisation dans le marché de Femploi et contribuent en créant leur propre

“marché interne” & apporter des solutions optimales pour les emplois concernés.

24



Les travaux de P. Doeringer et M, Plore et ceux de O. Williamson ont montré P intérét pour
Uentreprise &’ internaliser une partie du marché de Uemploi et de fidéliser une partie du personnel pour
un accés plus direct aux compétences et une meilleure intégration collective des procédures internes.
Ces travaux ont été complétés par ceux de M. Aoki dont Ianalyse repose sur I’hypothése des modéles
coopératifs selon laquelle “une coflaboration interactive entre employés et dirigeants peut majorer fe
bénéfice global de la firme™3,

Les ETT mettent en oeuvre pour leurs “salariés non permanents” {(notion qui tend &
supplanter, en interne, celle de travailleurs temporaires) une GRH spécifique dont les évolutions vont
dans le sens d’une fidélisation des salariés non permanents et de la constitution d’un véritable marché
interne de emploi, Pour avancer dans cette stratégie les ETT essaient d’une part de cultiver un pius

grand professionfialisiie ed matiére de GRH, d'auire part de perfectioniner 1a geéstion administrative de
feurs personnels temporaires et enfin d’&largir la gamme des services offerts aux entreprises.

2.2.1. Gestion du facteur travail et professionnalisme des ETT

Les ETT ont un réle de recruteur au profit des entreprises clientes. Les ETT dans leur role de
recruteur dokvent trouver la personne la plus apte & ocouper un emploi. Les critéres pris en compte
sont de npature individuelle (Ex. qualification, aptitudes relationnelles, autonomie), mais les
commerciaux d’ETT doivent également, apprécier ia cubture professionnelle de Pentreprise et du
secteur d'activité. “"Nous devons savoir que, & niveau égal, on peut envoyer telle personne dans le
cosmétique pluiét qu'en pharmacie.. pour faire un méme travail de manipulation et de
conditionnement, bien qu'il n'y ait rien de plus comparable que de mettre un rouge & lévres dans un
carton, et mettre un médicament dans le méme petit carton”. C'est dans la maitrise de cette
connzissance, que réside le professionnalisme des ETT. Leurs clients Iapprécient ainsi @ “guand elle
est vraiment professionnelle et fait un travail de qualité, UETT nous connait bien et finit par faire une
sélection assez pointue”.

Face & une mission, son conteny, le secteur d’activité, ou encore le profil du hiérarchique qui
aura @ gérer I’intérimaire, le commercial sail quune personne conviendra plus qu’une autre; “mous
connaissons bien les personnes, parmi celles qui ont une basse gqualification, nous savons que dans
telle entreprise, elles ne donneront pas towt & fait les mémes satisfactions gue dans wne awtre :
d ailleurs elles risqueront ne pas s’y plaire”. Le commercial gére son p v | - 11 do compétences,
dans le but de satisfaire ses clients entreprises. Cette mission Iui confere un po. » o fes travailleurs
temporaires, dont il est le dispensateur de missions, en méme temps que la personne & qui ils rendent
des comptes. Le commercial joue le rdle de leur supérieur hiérarchique, mais également celui qui
enregistre leurs plaintes, celui qui les appelle et les visite en entreprise, celuj qui administre feur
dossier et leur propose des formations. Les commerciaux font de la GRH de proximité. Pour un
directeur d’agence &'ETT, “je dirais quon est une sorte de prolongement du service du personnel... ™,

2.2.2. Administration des personnes, compétences et formation

Les ETT administrent les intérimaires, elles enregistrent leur dossier “curriculum vitae,
certificats de travail, pitces d'identité, carte de sécurité sociale et les diplomes™. Etles classent les
dossiers en fonction des qualifications et sélectionnent les candidats pour une demande. “On envoie
fes personnes avec des chaussures de séeurité, et des casques. Hs passent une visite médicale. Hs sont
peu différents de tous les salariés de toutes les entreprises . Elles gérent ta succession des périodes de
travail et éditent les feuilles de paye. Si les intérimaires bénéficient. de la part de leur employeur,
d’une gestion du personnel de proximité, il ne s°agit, que d’une gestion de court terme. “La mission
reste la mission, ¢ 'est & dire quelgue chose qui n'est pas durable. mais les conditions de salaire et de

*Volr sur ce point la synthése écrite par C.H. 4 Arcimotes sur les modates institationnels, p.61-65
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travail sont les mémes”. Leur statut &”intérimaire est tellement ressent comme un état transitoire, que
peu d’investissements sont consentis pour améliorer leur employabilité.

Les imtérimaires ont souvent |'impression de savoir un peu tout faire, el ils aspirent 2
acquérir des compétences plus poussées. Cependant ils expriment rarement leur besoin de formation,
“ils sont pour certains en situation d ‘échec, donc un peu perdu, i y a une confiance & regagner”. Les
intérimaires n’ont pas non plus ccés 4 toutes les informations. L'ETT, comme toute entreprise a une
mission légale de formation, I"ETT peut avoir sa part de responsabilité et jouer son réle en proposant
des formations & ses salariés. Cependaht la formation dont 1'intérimaire bénéficie le plus, est fa
“formation sur le tas”.

Les travailleurs temporaires, en accumulant des expériences ont une capacité d’adaptation
qui leur permet d*étre opérationnels en un temps record. lls développent des compétences spécifigues
au temps partiel, elles sont lides A Ia situation de travail suivante, décrite par le commercial. [} faut
“dés le lundi matin, sans connaitre le DRH, ni le responsable de la chaine, assurer les travaur
demandés dons une entreprise qu’on ne connait méme pas”. Aussi de "avis des responsables, ils ont
un “esprit plus ouvert que les autres”. L’intérimaire connait une grande variété d’employeurs, ¢’est
une main-d'ceuvie “souple de caractére” adaptable, ayant Phabitede de supporer diverses
personnalités de supérieurs, divers climats organisationnels, divers niveaux de difficulté.

L’intérimaire a un statut permanent d’apprenant. Aussi, le travail temporaire est vécu pour
certains comme une période de transition dans leur vie professionnelle. C'est une période qui pallie
Pabsence de formation par I'accumulation de missions. Pour un étudiant diplémé, sans expérience, le
passage dans |'intérim jui permet d’accumuler des missions ot il peut faire ses preuves.

Ce passage dans I'intérim percu comme & ia fois transitoire et riche d’opportunités de
“formation, semble dispenser V'ETT d’investir dans la valorisation de ses RH. Les ETT prennent
conscience de cela et y voit des opportunités de diversification de leurs offres de services.
Statégiquement, les ETT tentent de se défaire de leur image de loueur de main-d’oeuvre pour se
présenter en spécialistes des RH. Le groupe ADECCO, dans sa communication, se présente lui-méme
comme le leader mondial des RH,

Suite av développement de I'intérim et & la multiplication des agences, les ETT leaders sur le
marché de I'intérim (ADECCO notamment) cherchent de nouveaux atouts pour asseoir leur légitimité
et améliorer leur chiffre ¢’ affaires. Elles cherchent donc & développer des services nouveaux destinés
a fidéliser la clientéle d’entreprises. Parmi les services qu'elles proposent citons, la mise en régie chez
le client d'un commercial, Poffre de conseil pour diagnostiquer les besoins d'embauche ou la
recherche de personnels hautement qualifiés. La généralisation d'une telle pratique reviendrait, 4
externaliser une partie de son marché interne autrement dit “faire-faire en intra”. Ceci est facilité par
I"outi} informatique. La mise en réseau du suivi de la population intérimaire s'effectue grice a
Iinstallation d'un progiciel chez le client. Cette offre revient & inciter le réseau des entreprises clientes
& adopter un standard destiné & formaliser fes procédures et & organiser ia tragabilité des échanges.
Pour cette raison, et de maniére générale, on peut assimiler le recours 3 intérim au recours i une
nouvelle technologie pour une entreprise, adoption d'innovations dont la diffusion serait
stratégiquement orchestrée par les ETT.

2.2.3. Adoption de nouveaux processus de gestion du personnel intérimaire
Pour rendre compte des évolutions stratégiques et des processus d’adoption-diffusion des
technologies, la fittérature économique a largement pris en compte, depuis la moitié des années 80,

I"importance croissante des phénoménes de “rendements croissants d’adoption”. Nous wtilisons ce
concept en I'appliquant & Fintérim en vue de montrer Uintérét de ce service aux entreprises dans le
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contexte actuel, En effet, le recours a I'intérim, tel qu’il se pratique aujourd’hui en partenariat avec
une ETT qui structure son offre, standardise ies procédures et échange des données informatisées,
s’apparente 3 I'adoption d’une nouvelle technologie en matiére de GRH. B. Arthur (1988) distingue
cinq sources essenticlles de rendements croissants d’adoption que nous reprendrons dans notre
développement : Papprentissage par I’usage, fes économies d’échelle en production, les rendements
croissants d’information, les renforcements technologiques et fes externalités de résean. Nous avons
retronvé ces cing sources dans le cas des partenariats entreprises-agences.

La premiére source de RCA appelée “apprentissage par Pusage” désigne le phénoméne
suivant ; plus une technologie est adoptée, plus 1"apprentissage de cetic technologie par I’usage peut se
réaliser, plus cette technologie devient performante. Lorsqu’une agence d'intérim obtient I'exclusivité

—-de—la--part-de—sen--entreprise—cliente- elle -voit--le - nombre-- de-—-mises-3--dispositions - s accroitre

mécaniquement. La fréquence des relations entre les responsables RH et les commerciaux aupmente,
la visibilité des besoins du client est meilleure. L'agence peut développer des services adapiés aux
attentes du client, elle peut les anticiper et ainsi améliorer ka qualité de ses prestations.

La deuxiéme source de RCA sont les “économies d’échelle”. En effet, plus une ETT gére un
grand nombre d’intérimaires, ce qui est effectivement le cas lorsqu’on “consolide” les effectifs de
toutes les agences, plus elle peut rationaliser ses pratiques et se doter de véritables centres de conseil
et organes de formation, dont les cofits fixes sont répartis sur un grand nombre de placements. Par
exemple, le Groupe ADECCO comprend plusieurs filiales qui ont chacune un role dans fa structure.
Le centre RH Faciiities, par exemple, prodigue des conseils en gestion sociale pour Papplication des
accords d’entreprise ¢t des conventions collectives. H peut également offrir une assistance en matiere
de recrutement et de présélection, de déclarations sociales obligatoires ou encore d'ingénierie de
formation.

La troisiéme source, appelée “rendements croissants d’information”, repose sur idée qu'un
plus grand nombre de clients adoptant une technologie donnée en améliore globalement la notoriété,
Ce qui contribue 4 réduire P'aversion au risque qui est un facteur de blocage 3 la diffusion de cette
technologie. Globalement le développement du secteur de I'intérim a contribué a installer cette forme
d’emploi dans le contexte décisionnel des responsables de production et responsables RH. L'agence
qui place, chez le donneur d’ordre, le sous-traitant oy la concurrence, de nombreux intérimaires
modifie les comportements globaux dans le secteur. Depuis quelgues années 'image de P'intérim ne
s'est-elle pas profondément modifiée ? Plus subtilement PETT tisse entre ses propres commerciaux et
les responsables de |'entreprise des liens professionnels tendant 4 instaurer un climat de confiance, une
quasi-communauté de travail, dont on sait qu’elle réduit le risque d’opportunisme et contribue a
légitimer le recours & {'intérim. De plus, les ETT par des politiques de communication offensives
renforcent cette notoriété de feur offre.

La quatrigme source de RCA, désignée par le terme de “renforcement technologique™ se
définit ainsi : plus la technologie est adoptée et plus nombreux seromt les produits affluents qui
viendront structurer son environnement technigue, concourant par 1a-méme 4 la rendre plus attractive.
Ce phénoméne s'observe dans {"intérim et explique "étendue des services offerts. Les agences ne font
pas que du placement de main d’oeuvre mais peuvent mettre 2 disposition chez le client des fogiciels
de gestion du personnel intérimaire ou analyser le besoin de main d’oeuvre en amont. Elles peuvent
étudier fes phénomenes de saisonalité, se préparer 4 répondre correctement & la demande pendant les
périodes de haute saisonnalité en préparant par de la formation les intérimaires pendant les mois de
basse saisonnalité. Adia met & disposition chez ses clients le logiciel Max qui permet une
standardisation de |’administration du personnel intérimaire.

Enfin, 1a cinquiéme source de RCA, connue sous le terme d'"externalités de réseau” résulte
directement de 1"élargissement de la communauté des usagers et indirectement des conséquences de
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cet élargissement sur Ioffre. Ainsi plus une agence compte d'intérimaires inscrits dans ses fichiers et
plus sa capacité & répondre aux besoins de ses clients est importante. De méme la multiptication du
nombre de clients et leurs diverses exigences motivent les agences a rechercher de nouveaux candidats
et & enrichir leurs fichiers. L'importance de ces fichiers, oblige & une segmentation de la population,
une formalisation des procédures d’entretien et de mémorisation pour ranger I’information et rendre
les requétes efficaces.

Ainsi I"adoption par une entreprise des services d'une ETT contribue & lui procurer des
avantages clairement identifiés qu'elle pourra comparer au colit réel du recours & cette forme
d’emploi. Aprés avoir observé la Gestion du Personnel Imérimaire telle qu'elle est pratiquée et
partagée par les entreprises utilisatrices et les ETT, voyons le point de vue des intérimaires et feur
identification 4 I'une ou Pautre de ces deux entités.

2.3. Les travailleurs temporaires : leur place dans Fentreprise

Plusieurs travaux ont montré le réle de la culture d'entreprise en matiére d’imégration, et de
motivation (Reitter, 1991 ; Thévenet, 1986). Le sentiment d"appartenir & une entreprise, la solidarité
entre les salariés ou la participation 4 des projets communs, renforcent ia culture professionnelle
(Abraham, 1994 ; Dubar, Engrand, 1991). L’identité se définit comme “une projection de I'avenir
probable en termes de statut d’emploi et de position sociale et un investissement subjectif dans un
champ relationnel structuré” (Dubar, 1991). Plus les salariés développent une culture de travail
commune, ¢'est-a-dire des valeurs en rapport avec leur environnement de travail et les spécificités de
leur métier, et plus ils renforcent leur identité professionnelle (Abraham, 1998). Qu'en est-il des
intérimaires 7

2.3.1. Relation d’emploi “éclatée” en missions

Le len qui lit 'intérimaire & une entreprise est matérialisé par la mission. “C'est avant tout
wrt coniral, on (UETT) donne une mission & quelqu'vn dans une entreprise & Uextérieur, il est engagé
une journée, guatre heures, trois semaines ou dix mois”, “ce qu'on demande & intérimaire est trés
précis”, “une fois la mission terminée il s'en va". Pour Vimérimaire, a mission identifie enfreprise
cliente, & travers un travail et dans un espace temps clairement défini. Le contrat de travail classique
est un confrat caraclérisé par son “incomplétude™. Le salarié vend “sa volomé de travailler et
d’utiliser des capacités & la fois manuelfes, mentales et managériales” (Bazzoli, Kirat et Villeval,
1994). Il y a un engagement de la part du salari¢ a s’impliquer dans entreprise et un engagement de
Ventreprise de contribuer 4 son développement. Dans Je cas de Pintérim, Je contrat marchand entre
PETT et entreprise clieme définit entiérement la mission. 1l y a “complétude du contrat™.

A la fois “objet d’échange” dans la relation d’emploi triangulaire et “noeud essentiel” du
réseau d’intérim, la population d'intérimaires est une population qui  peu Poccasion de cultiver des
sentiments communautaires. Les intérimaires sont en dehors de toute communauté professionnelle
Juridiquement constituée, “om passe & l'agence” ou “on est envoyé dans 'entreprise” somt des
expressions courantes dans leur langape qui traduisent le fait qu’ils sont physiquement en dehors des
deux organisations.

Ainsi I'implication de Pintérimaire ne peut étre que dans la mission mais pas dans
I"entreprise. C'est pourguoi, la gestion qui s applique aux intérimaires, est fortement orientée vers a
tache, “task oriented”, par opposition 4 la gestion qui s’ applique aux permanents, gui est orientée vers
tes relations humaines, “relationships oriented”™. On peut comprendre alors le malaise de I'intérimaire,
qui est exclu de lout ce qui ne concerne pas directement sa mission. Ainsi, Pintérimaire voit son
travail limité & une mmission. H se considére acteur-objet ¢ une relation comtractuelle, et non acteur-
sujet responsable dans une entreprise,
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Le rythme des missions et la facon dont 'intérimaire vit les périodes sans mission sont des
facteurs déterminants, de son identité professionneile. La fagon dont I’intérimaire vit sa relation a la
mission segmente la population (Francfort, Osty, Sainsaulieu, Uhalde, 1995a, 1995b). Nous avons
d’une part, celui pour fequel le niveau de qualification lui permet de se valoriser dans les missions,
¢’est Vintérimaire “mercenaire”, et d’autre part, celui qui n’a pas de quatification et qui effectue toute
sorte de missions dans lesquelles il ne peut capitaliser des compétences, ¢’est I'intérimaite “nomade”.

En mission, Iintérimaire connait plusieurs phases, un temps d’adaptation-formation au
début, puis un temps d’attachement ol If oublie son statut, une période de préparation psychologigue
au départ et enfin une période de détachement. Chaque intérimaire vit ces périodes de fagon différente,
suivant.sa personnalité, les événements-qui-suivent-la-thission-et ses-projets-personnels:- O fa fagon
dont sont vécues ces périodes conditionne la qualité du travail et les risques liés au travail. Par
exemple, le non rencuvellement d’une mission est vécu par les intérimaires comme une rupture qui
annonce une période sans travail, génératrice de stress.

On peut supposer que e fait d’appartenir & un employeur sans vraiment fidétiser les liens, le

fait de ne pas avoir de place dans une entreprise définie et de n’avoir, pour certains, aucune visibilité

- sur teur devenir, privent les intérimaires d’une identité. La réalité est plus complexe. Les salariés

temporaires ne sont pas & dgalité par rapport au marché de Pintérim et n’en ont pas les mémes
attentes,

2.3.2. Typologie des intérimaires

Les salariés intérimaires ne forment pas une population homogéne, Nous avons identifié
trois catégories de travailleurs temporaires selon leur implication dans la relation a 'ETT et aux
entreprises clientes, Il y a d’une part les “intérimaires en recherche d'emploi”, fes “intérimaires
proposés” par une entreprise et les “intérimaires professionnels”.

Une premiére catégorie d’intérimaires est constituée d"”intérimaires en recherche d’emploi”. Ceux-ci
subissent I'intérim et travaillent dans I'espoir de décrocher un contrat de travail. A partir de ["étude
sociologique, 3 laquelle nous avons participé, nous avons analysé leurs témoignages. Ces salariés
oceasionnels disent ne pas avoir de contacts avec d’autres intérimaires en dehors des missions. ifs
s'inscrivent dans une agence d’intérim dans I’espoir que celle-ci, 4 P'image de ’ANPE, leur propose
un emploi. Faisant régulitrement le deuil de feur dernier employeur, ils ne se sentent appartenir &
aucune endreprise.

Une deuxiéme catégorie d’intérimaires, généralement constituée de jeunes sonant des
écoles, effectuaient lewrs premiéres missions dans les entreprises de notre étude. Ces entreprises les
ont recruté et leur ont demandé de signer leur contrat d’intérim dans une agence. L'agence édite lear
builetin de saleire et acquitte les éléments de leur rémunération. Ces salariés “ne se considérent pas
comme des intérimaires”. 1is se sentent bien intégrés dans I’entreprise et proches des autres salariés.
Dans feur cas le statut d’intérimaire n’est que fe support sur lequel repose I relation d’emploi. Dans te
jargon de Pentreprise de travail temporaire, ils sont appelés des “salarids proposés™ (par une
entreprise). Seule la proximité du terme de leur mission rappelle & certains d’entre eux gu'ils sont
effectivement des intérimaires.

Une troisiéme catégorie d'intérimaires compte les intérimaires professionnels. En tant
qu'offreur de travail, ils se comportent davantage en client de "ETT. Hs ont une place privilégiée dans
tes fichiers des agences. 1ls pergoivent intérim comme un “métier™, dans le sens oil, par la pratique
ils développent des compétences spécifiques {un savoir-8tre essentiellement). Inscrits a I'agence de
travail temporaire et placés dans des entreprises qui différent par leur culture, leurs métiers et leurs
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produits, les intérimaires vivent une multi-appartenance et “partagent une communauté d habitudes et
de valeurs avec les autres intérimaives dans ['entreprise”. ActueHement les ETT essaient de
développer de véritables actions de fidélisation de cette catégorie d'intérimaires gu’elles considérent
comme leurs salariés non permanents.

En fonction de cette typologie le sentiment d’appartenance et le vécu de Pintérim est
différent.

2.3.3. Comportements différenciés des intérimaires

En fonction de la catéporie 2 laquelle ils appartiennent (“chercheur d'emploi”, “salarié
proposé” ou “salarié professionnel™) et en fonction de facteurs objectifs, le sentiment d’appartenance &
I"entreprise ou & I'ETT differe et le degré d’implication dans Ja relation d’emploi également.

En ce qui concerne les imtérimaires en recherche d’emploi. Leur sentimemt de non
apparienance & I'entreprise d'accueil s’expligue par lz durée et la fréquence des missions. Ce
sentiment est d’autant plus fort que la personne est appelée pour des missions courtes. Au contraire, au
deld dun an, les imérimaires intégrés dans ume entreprise, s'habituent 4 un rythme de travait
quotidien. Ils oublient leur statut d’intérimaire et nourrissent un sentiment d’appartenance &
Pentreprise fond¢ sur une espérance d’embauche. Le motif de Iz mission a également une influence,
Dans le cas d'un remplacement, le titulaire du poste est toujours identifié, I'intérimaire a intégré que
sa mission aura une fin. Dans le cas d’une surcharge de travail, en revanche, Pintérimaire garde
toujours espoir que cette surcharge se prolongera, qu’un emploi sera ¢réé et qu’il sera recruté pour
occuper le poste.

AN

L'intérimaire en recherche d’emploi se considére d’une certaine fagon comme un
consommateur-chient de PETT, celle-ci lui offre des missions. Du point de vue de UETT, le sentiment
d'appartenance est apprécié, par 1a fidélité de I'intérimaire vis-a-vis d’une agence, comme le montre le
témoignage suivant. "Ce gui poussent les imtérimaires & étre fidéles & notre agence (d'aprés le
directeur) ¢’est le fait d'y étre bien cormu et d'avoir confiance en la compétence et le sérieux de
L'agence™. D’aprés un commercial d'ETT © “Quand la relation & entreprise n'est pas bonne,
Vintérimaire sait qu'il a une échappatoire, celle gui consiste & changer de mission. ) réitére les
visites powr obtenir une nouvelle mission. Il le fora d'autant plus facilement qu'il posséde wune
qualification recherchée sur le marché”.

Les intérimaires professionnels d’aprés les commerciaux d’ETT “se sentent appartenir &
notre agence, juridiquement ils dépendent de nous, nous sommes leur employeur, quand il v a des
problémes, ils nous appellent souvent”. lis accédent & une information plus compléte par un accés plus
fréquent au résean. Les intérimaires “de métier” arrivent & évaluer leur taux d’employabilité sur le
marché local. De méme ils apprécient leur compétence 4 partir des évaluations de missions. Plus ces
indicateurs sont favorables et plus leurs exigences seront grandes. Plus un intérimaire est exigeant au
niveau du travail qu'on lui confie et fa rémunération qu’on lui offre. et plus sa tendance 4 ne pas étre
satisfait sera grande. Dans ce cas, il développe un comportement de “nomade”. 1} réitére les visites 2
PETT. H ne nourit plus le sentiment d'appartenance A une entité juridique, mais a parfaitement
intégré. ce que I'on pourrait appeler, une “culture de réseau”.

Les intérimaires ne sont pas & égalité dans le réseau. Les imérimaires expérimentés ont une
valeur reconnue par les entreprises qui les redemandent. 1ls ont un pouvoir de négociation vis-a-vis de
FETT. Ils s’assurent de bons revenus et pérent leurs espaces de liberté, hors mission, plutét
favorablement, D’autre part, les intérimaires aux compétences banalisées et en recherche permanente
d’emploi, sont en position de “nomades”. Les premiers assument leur métier et 'ont intégeé A feur vie
: les second. plus précarisés remettent 4 plus tard des projets personnels, ce qui freine leur intégration
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sociale. L’ancienneté dans 'intérim et les raisons qui ont conduit la personne vers I'intérim dictent
deux identités professionnelles, une “identité d’entreprise” pour les intérimaires qui se voient
continuer 2 travailler dans cette entreprise (salarié proposé et chercheur d'emploi rappelé) et une
“identité de travail temporaire” pour les personnes qui accumulent les missions, soit par nécessité
(chercheur d’emploi) soit par choix (intérimaire professionnel). ‘

CONCLUSION

e Face d-la-pression-de-Fenvironnement-les-entreprises-ont-développé une série de-dispositifs
pour s’adapter. La tendance est 4 fa flexibilité, Au sein des entreprises, on assiste au développement
d'yne GRH paradoxale ol on investit, d’une part, sur un colectif au travail, les salariés permanenis,
que l'on veut de plus en plus qualifiés et impliqués, et d’autre part, un collectif provisoire, auquel
appartientient les intérimaires. Le recours aux fravailleurs temporaires renforce la flexibilité des
effectifs et agsure la variabitité des charges de main-d’oeuvre.

La GRH appliquée aux intérimaires est partagée entre deux entités, 'ETT ¢t son entreprise
cliente, et partagée dans le temps au rythme des missions. Il §"agit d’une GRH déconcentrée au niveau
des chefs d’équipes et externalisée auprés des commerciaux d'ETT. Ainsi il ¥ a un partage dans le
temps et un partage dans ("espace physique et hiérarchique.

L’intérim peut étre considéré comme une relation d’emploi atypique mettant en jeu trois
catégories ¢'acteurs. Des enquétes par questionnaires auprés des trois catégories d’acteurs et une
analyse des relations qu'ils développent entre eux, nous ont permis d’éclairer le contenu de la Gestion
du Personnel Intérimaire et ses perspectives d’évolution,

Du point de vue de Pentreprise utilisatrice, la logique du recours & Iintérim repose
essentiellement sur quatre facteurs expiicatifs qui sont : ["évitement de déséconomies d’écheile au
niveau du service interne de GRH {généralement induites par une croissance rapide des effectifs),
{’économie des cofits d’accés au marché du travail en direct, 1a réduction des colits d'opportunisme
tenant aux salariés (embauchés sous CDI), et les bénéfices potentiels attendus d'un partenariat avec
une agence spécialisée dans la sélection et I"administration du personnel. Du point de vue de PETT sa
stratégie consiste 4 bénéficier de rendements creissants expliqués par Paccrcissement du nombre de
ses entreprises clientes et de ses salariés non permanents. Elle développe ainsi un professionnalisme
qui améliore la valeur de sa prestation dans le réseau, valeur partiellement internalisée par les
entreprises.

TFous ces avantages encouragent les entreprises clientes 4 recourir de fagon systématique a
Pintérim (adoption d’une pratigue) et 4 intégrer cette possibilité dans leur logique de fonctionnement
comme dans leurs choix en matiére de GRH. La conduite des entreprises encourage les ETT (diffusion
d'une pratique aux clients) & développer et élargir leur savoir-faire en investissant dans une stratégie
de développement réticulaire (rapprochement de prandes entreprises, par exemple Vendex et Bis,
internationalisation par rachats d’agences bien implantées localement, échange de domnédes
informatisées, création de standards dans les méthodes de travail...).

Du point de vue social reste A savoir si tous les participants au résean d’intérim ot surtout les
intérimaires eux-mémes bénéficieront de ces nouvelles pratiques dans le moven ¢t long terme.
L'organisation en réseau des pratiques de GPI pourra-t-elie garantir des externalités positives au
niveau de P'emploi, un meilleur accés & {’information, une fluidité du marché du travail, une meilleure
rémunération annuelle et des perspectives de carriére pour ces salariés non permanents ?



Liste des principales variables et des items,
4 I base de la construction des questionnaires

11 Opinion des responsables, sur la logique du recours a intérim, dans leur
entreprise .
- la politigue de I’entreprise en matiére de recours 2 lintérim

- Iimportance du recours, 1a durée moyenne des missions, les services
concernés,

2) Description du processus de recours dans Fentreprise mtilisatrice

- les causes de recours et les avantages de Iintérim par rapport
aux autres formes d’emplois
- les relations avec les agences d'intérim - le processus de recours
et la répartition des réles en interne

3) Gestion du personnel intéimaire dans 1entreprise utilisatrice
- la répartition des réles et "implication de 1a fonction RH
- le contenu de a gestion des intérimaires : sélection, accueil,
intégration, suivi et évaluation
- Pintégration des intérimaires et la qualité des relations
avec les salariés permanents

4} Description du processus de déiégation en agence temporaire
- le recrutement des intérimaires, fa mise & disposition en entreprise
- la gestion des contrats, I'administration et les outils de gestion de
I’informatisation
- la gestion des intérimaires dans les périodes intermission

3} Gestion de la relation au client, dans 'agence d'intérim
- "écoute des besoins du client, 1a prise en compte des cultures
sectorielles et d’entreprise
- la négociation avec les entreprises et la nature exacte des échanges

6) Perception par intérimaire de sa relation & {'entreprise utilisatrice

- expériences en situation de travail - relations interpersonnelles
avec les travailleurs permanents
- relation avec la hidrarchie dans les entreprises, qualité de "accueil

7} Perception par |'intérimaire de sa relation & 'ETT :
- rapports & PETT - positionnement par rapport & la notion
d’employeur et de mission

8) Perception de sa propre image et de {'intérim en général :
- image de I'intérim - opinion sur sa propre image - rapport au temps.
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