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Résumé 

Le problème de cette recherche est celui de l’insécurité de l’emploi dans un contexte de 

paupérisation et surtout de précarisation des contrats de travail. Cette recherche a pour 

objectif général l’analyse du lien entre le conflit travail-famille et l’insécurité de l’emploi 

des salariés. Elle a suivi une approche descriptive et corrélationnelle, a consisté en la 

collecte de données par l’intermédiaire du questionnaire avec l’échelle 

multidimensionnelle du conflit travail-famille de D.S. Carlson et al. (2000) et de 

l’insécurité de l’emploi de H. De Witte (2000). La population étudiée était 138 travailleurs 

du secteur privé, obtenue par échantillonnage aléatoire simple et l’analyse statistique avec 

le logiciel Jamovi. Les résultats montrent que le conflit basé sur la tension (H2 ; β = 0,25 ; 

p < 0,01) et le conflit basé sur le comportement (H3 ; β = 0,27 ; p < 0,01), sont 

significativement liées à l’insécurité de l’emploi, tandis que le conflit basé sur le temps ne 

l’est pas (β = 0,06 ; p > 0,05). Le modèle global rend compte de 18 % de l’insécurité de 

l’emploi (R² = 0,18). Les résultats de cette recherche mettent en avant l’importance de 

l’équilibre travail-famille pour réduire le sentiment d’insécurité professionnelle des 

travailleurs. 

Mots-clés : conflit travail-famille, insécurité de l'emploi, salariés, secteur privé, insécurité 

professionnelle. 

 

 
 

Abstract 

The focus of this research is job insecurity in a context of increasing poverty and, above 

all, the growing precariousness of employment contracts. The overall aim of this research 

is to analyse the link between work-family conflict and job insecurity among employees. 

The study adopted a descriptive and correlational approach, involving the collection of 

data via a questionnaire using the  Multidimensional Work-Family Conflit Scale 

developed by D.S.Carlson and al. (2000)  and the job Insecurity Scale proposed by H. De 

Witte (2000). The study population consiste of 138 private-sector workers, selected using 

simple random sampling, and statistical analysis was carried out using the jamovi 

software. The results show that tension-based conflict (H2; β = .25; p < .01) and behavior-

based conflict (H3; β = .27; p < .01) are significantly linked to job insecurity, whereas time-

based conflict is not (β = .06; p > .05). The overall model accounts for 18% of job insecurity 

(R² = 0.18). The findings of this research highlight the importance of work-life balance in 

reducing worker’s sense of job insecurity. 

Keywords: Work-family conflict, Job insecurity, Employees, Private sector, job insecurity. 
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Introduction 

La mondialisation, la précarisation croissante des contrats, la tertiarisation 

de l’économie et les crises économiques successives ont profondément reconfiguré 

la relation d’emploi, plaçant de nombreux salariés dans une situation d’incertitude 

chronique quant à la continuité de leur activité professionnelle (M.K. Shoss, 2017 

; H. De Witte, 1999). Dans ce contexte, l’insécurité de l’emploi  entendue comme la 

perception subjective d’une menace pesant sur la stabilité de l’emploi occupé s’est 

imposée comme l’une des sources majeures de stress professionnel (L. Greenhalgh 

& Z. Rosenblatt, 1984). 

Parallèlement, les travailleurs camerounais sont confrontés à une pression 

familiale particulièrement intense. Les obligations liées à la prise en charge de la 

famille élargie, la participation aux cérémonies communautaires et l’insuffisance 

des infrastructures de soutien aux familles alourdissent considérablement la 

charge du rôle familial (L. Naïe, 2024). Ce double poids professionnel et familial 

crée les conditions propices à l’émergence d’un conflit travail-famille (CTF) intense, 

défini par J. H. Greenhaus et N. J. Beutell (1985) comme une forme de conflit inter-

rôles dans lequel les exigences professionnelles et familiales sont totalement 

incompatibles. Si les conséquences du CTF sur le bien-être individuel et la 

performance organisationnelle sont abondamment documentées dans la 

littérature internationale (T. D. Allen et al., 2000 ; B. Obrenovic et al., 2020), son 

lien avec l’insécurité de l’emploi dans le contexte camerounais demeure peu 

exploré. 

 Les observations mettent en lumière une détérioration progressive des 

conditions de travail qui affecte le vécu des salariés. Les travaux de H. De Witte 

(1999) et L. Greenhalgh & Z. Rosenblatt (1984) ont depuis longtemps établi que la 

précarité professionnelle ne se limite pas à la simple menace de licenciement, mais 

englobe un ensemble de stresseurs chroniques incluant les bas salaires, la 

précarité des contrats, les restructurations incessantes, l’incertitude quant à 

l’avenir du métier, les changements de direction imprévisibles et le manque criant 

de perspectives d’évolution. À ces facteurs structurels s’ajoutent des conditions de 

travail éprouvantes caractérisées par une intensité élevée (cadence infernale), un 

manque d’autonomie (faible marge de manœuvre décisionnelle) et une exigence 

émotionnelle forte. Cette pression est souvent aggravée par des relations sociales 

dégradées, allant du harcèlement moral au manque de soutien hiérarchique, ainsi 

que par des conflits de valeurs entre l’individu et l’organisation. 

De par ces observations, il ressort le constat de la vulnérabilité des employés 

qui, indépendamment de leur secteur d’appartenance, peinent à se prémunir 

contre la menace pesant sur la continuité et la stabilité de leur emploi (H. De Witte, 

1999 ; L. Greenhalgh & Z. Rosenblatt, 1984). Cette anxiété est alimentée non 

seulement par l’instabilité économique, mais aussi par l’incompatibilité croissante 
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entre les exigences professionnelles démesurées et les responsabilités familiales, 

créant une véritable surcharge de rôles. Cette situation est exacerbée par des 

conditions de travail rigides, l’absence de soutien organisationnel effectif, des 

horaires atypiques, de longues heures de travail, une lourde charge de travail. Le 

manque de politiques de conciliation travail-famille (télétravail, horaires flexibles) 

rend quasi impossible la gestion des imprévus familiaux (maladie d’un enfant, 

garde). De plus, les salariés éprouvent un sentiment profond de ne pas être 

soutenus par leur supérieur ou leurs collègues, nourrissant la crainte que 

l’utilisation de congés familiaux ne nuise irrémédiablement à leur image 

professionnelle. La connectivité constante (emails, téléphone) via les outils 

numériques empêche par ailleurs de se déconnecter de la sphère professionnelle 

une fois à la maison, brouillant davantage les frontières entre vie privée et vie 

professionnelle. 

 Le marché du travail camerounais est certes encadré par des dispositifs 

normatifs, légaux et institutionnels censés garantir une certaine sécurité 

professionnelle aux travailleurs. Toutefois, la réalité vécue par les employés du 

secteur privé contredit cette théorie. Les employés du secteur public sont soumis à 

des délais de paiement irréguliers, à des avancements bloqués et à des menaces de 

compression des effectifs liées aux contraintes budgétaires de l’État ; ceux du 

secteur privé font face à des contrats précaires, des licenciements non conformes 

aux dispositions légales et une exposition aux fluctuations économiques sans filet 

de sécurité suffisant. 

Au vu de l’ensemble de ces faits, il ressort le problème de l’insécurité de 

l’emploi des employés, qui peinent à se prémunir contre la menace pesant sur la 

continuité et la stabilité de leur emploi. Ce sentiment d'insécurité n'est pas abstrait 

; il est concrètement amplifié au Cameroun par la prédominance de l'emploi 

informel, l’insuffisance des infrastructures sociales de soutien aux familles et les 

obligations communautaires étendues propres au contexte culturel local (Naïe, 

2024). 

Le conflit travail-famille (CTF) a été conceptualisé par J.H. Greenhaus et N. 

J. Beutell (1985) comme une forme de conflit inter-rôles dans lequel les exigences 

du rôle professionnel et du rôle familial sont mutuellement incompatibles. Ce 

conflit est bidirectionnel : il peut s’exercer du travail vers la famille (CTF-TF), 

lorsque les contraintes professionnelles empiètent sur la vie familiale, ou de la 

famille vers le travail (CTF-FT), lorsque les responsabilités familiales interfèrent 

avec l’activité professionnelle. La littérature s’accorde sur le fait que le CTF-TF est 

la forme la plus répandue et la plus étudiée (A. Annink et al., 2016 ; A. Sohal & D. 

Sharma, 2024). 

D. S. Carlson et al. (2000) ont proposé une conceptualisation 

tridimensionnelle du CTF qui fait référence dans la littérature et qui est retenue 

dans la présente étude. Cette conceptualisation distingue : (1) le conflit basé sur le 
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temps (time-based conflict), qui survient lorsque le temps consacré à un rôle rend 

difficile la participation à l’autre rôle ; (2) le conflit basé sur la tension (strain-

based conflict), qui émerge lorsque la fatigue ou le stress généré dans un domaine 

se répercute dans l’autre ; et (3) le conflit basé sur le comportement (behavior-

based conflict), qui apparaît lorsque les comportements appropriés dans un rôle 

sont incompatibles avec les attentes de l’autre rôle. Cette taxonomie a été validée 

dans de nombreux contextes culturels, y compris en Afrique (M. Charkhabi et al., 

2016 ; L. Naïe, 2024). 

Les conséquences du CTF sont multiples et bien documentées. Sur le plan 

individuel, ce conflit est associé à une dégradation du bien-être psychologique, à 

l’épuisement émotionnel (burnout), à la détresse psychologique et à une moindre 

satisfaction de vie (T.D. Allen et al., 2000 ; B. Obrenovic et al., 2020). Sur le plan 

organisationnel, il est lié à une baisse de la satisfaction au travail, à une 

augmentation des intentions de quitter l’organisation et à une réduction de la 

performance (T. Anurak et al., 2025 ; J. Wen et al., 2023). Dans le contexte 

camerounais, L. Naïe (2021) a montré que le CTF est négativement associé à 

l’implication organisationnelle des salariés des PME, avec des variations 

significatives selon le genre et le type d’organisation. 

L’insécurité de l’emploi est définie par L. Greenhalgh et Z. Rosenblatt (1984, 

p. 438) comme : le sentiment d’impuissance à garder un emploi quand on le sent 

menacé. Cette définition met surtout l'accent sur la peur de perdre son emploi 

plutôt que sur la perte elle-même, et elle reste une référence importante dans ce 

domaine. H. De Witte (1999, p. 4) précise cette définition en parlant de : la 

perception du risque de perdre son emploi sans le vouloir, en distinguant une 

partie cognitive, qui correspond à l’évaluation du risque, et une partie 

émotionnelle, liée à l’anxiété que cela génère. L’insécurité de l’emploi se divise en 

deux aspects principaux. Le premier, appelé insécurité quantitative, désigne la 

peur de perdre complètement son emploi (J. Hellgren, M. Sverke & K. Isaksson, 

1999). Le second, l’insécurité qualitative, concerne la crainte que la qualité du 

poste se dégrade, par exemple en perdant de l’autonomie, du statut, du salaire ou 

en voyant son travail changer (T. M. Probst, 2005 ; M. Stijnenbosch et al., 2021). 

Plusieurs facteurs expliquent ce sentiment. D’abord, il y a des causes macro-

économiques comme les récessions, les restructurations ou la mondialisation. 

Ensuite, des éléments liés à l’entreprise, comme l’automatisation, la sous-

traitance, les fusions, ou les réductions d’effectifs jouent un rôle. Enfin, sur un plan 

individuel, un faible niveau de qualification, peu d’ancienneté ou une position 

fragile peuvent aussi rendre une personne plus vulnérable, comme l’avaient déjà 

remarqué L. Greenhalgh et Z. Rosenblatt (1984). Ces facteurs sont régulièrement 

confirmés par des études récentes, dont une revue complète de M.K. Shoss (2017) 

et des travaux en français, comme ceux de A. Battistelli et al. (2019). Ces derniers 

insistent en particulier sur l’importance des pratiques managériales et des 
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politiques de ressources humaines en France dans le développement du sentiment 

d’insécurité au travail. 

La relation entre le conflit travail-famille et l’insécurité de l’emploi a fait 

l’objet d’une attention croissante dans la littérature récente, notamment depuis les 

travaux fondateurs de A. Richter et al. (2010). Deux directions causales ont été 

identifiées. D’une part, l’insécurité de l’emploi peut constituer un antécédent du 

CTF : un salarié qui craint de perdre son emploi mobilise davantage de ressources 

cognitives et émotionnelles pour maintenir sa position professionnelle, au 

détriment de ses disponibilités familiales (Nauman et al., 2020 ; G.L. Finstad et 

al., 2024). D’autre part, le CTF peut également accroître le sentiment d’insécurité, 

en dégradant la performance au travail et en fragilisant la position professionnelle 

du salarié (V. Costa, 2024 ; L. Petitta et al., 2024). 

Dans le contexte africain et camerounais, ces dynamiques sont amplifiées 

par des facteurs structurels spécifiques. D’abord, la prédominance des contrats 

précaires et de l’emploi informel maintien de nombreux travailleurs dans une 

insécurité chronique. Ensuite, les normes culturelles camerounaises attribuent 

aux travailleurs des obligations familiales étendues (prise en charge de la famille 

élargie, participation aux cérémonies communautaires), qui alourdissent 

considérablement la charge du rôle familial. Enfin, l’insuffisance des 

infrastructures de garde d’enfants et de soutien aux familles (L. Naïe, 2024). 

La théorie de la Conservation des Ressources (S.E. Hobfoll, 1989, 2018) 

constitue le cadre théorique principal de cette recherche. Selon cette théorie, les 

individus s’efforcent d’acquérir, de maintenir et de protéger des ressources 

sociales, énergétiques ou psychologiques. La menace de perte de ces ressources, ou 

leur perte effective, constitue la principale source de stress. L’insécurité de l’emploi 

représente une menace directe pour des ressources fondamentales telles que la 

stabilité financière, le statut professionnel et le sentiment de compétence. En 

mobilisant massivement ses ressources cognitives et émotionnelles pour faire face 

à cette menace professionnelle, le salarié se retrouve en situation de déficit de 

ressources pour honorer ses engagements familiaux, ce qui accroît mécaniquement 

le CTF (A.A. Grandey & R. Cropanzano, 1999 ; S. Nauman et al., 2020). La théorie 

de la Conservation des Ressources prédit également un effet de spirale négative : 

la perte initiale de ressources rend l’individu plus vulnérable à de nouvelles pertes, 

créant une dynamique cumulative. Cette théorie permet d’expliquer pourquoi le 

conflit basé sur la tension est particulièrement susceptible d’être associé à 

l’insécurité de l’emploi, dans la mesure où l’épuisement émotionnel résultant de 

l’insécurité draine les ressources nécessaires à la gestion des demandes familiales. 

L’hypothèse générale de cette recherche est la suivante : Le conflit travail-

famille a un lien avec l’insécurité de l’emploi chez les salariés.   

La littérature montre un lien clair entre ce conflit et l’insécurité de l’emploi. 

L. Petitta et al. (2024) expliquent que ces deux phénomènes créent un cercle vicieux 
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qui affaiblit les employés. K.L.  Minnotte et D. Yucel (2018) soulignent que le 

conflit travail-famille a un impact négatif sur la santé, surtout chez ceux qui vivent 

une insécurité de l’emploi. V. Costa (2024) indique que ce conflit joue un rôle de 

médiateur entre les sources de stress au travail et la dégradation de la santé 

mentale. À Yaoundé, où le marché du travail est compétitif et souvent précaire, 

cette relation devrait être encore plus marquée.   

En s'appuyant sur le travail de D.S. Carlson et al. (2000), qui décomposent 

le conflit travail-famille en trois aspects à savoir : le conflit lié au temps, au stress 

et au comportement nous proposons trois hypothèses spécifiques :   

H1 : Le conflit travail-famille lié au temps crée l’insécurité de l’emploi chez 

les salariés.   

H2 : Le conflit travail-famille lié au stress crée l’insécurité de l’emploi chez 

les salariés.   

H3: Le conflit travail-famille lié au comportement crée l’insécurité de 

l’emploi chez les salariés.   

 

 

1. Méthodologie  

Cette recherche s’est déroulée entre janvier et mars en utilisant une 

approche quantitative. La présente méthodologie présentera les participants de 

recherche, les outils de collecte des données et leurs passations, les outils de 

traitements des données,  

1.1. Participants 

Le tableau suivant présente les informations liées aux participants de cette 

recherche. 

Tableau 1 : Insécurité de l’emploi en fonction des facteurs sociodémographiques et 

professionnels 

Facteur Catégorie N 
% 

Participants 

Insécurité de 

l’emploi (M ± ET) 

Sexe Homme 70 50,7 2,9 ± 0,42 

 Femme 68 49,3 3,2 ± 0,44 

Âge (années) 18–25 40 29,0 3,4 ± 0,45 

 26–35 55 39,9 3,1 ± 0,42 

 36–45 30 21,7 2,9 ± 0,40 

 46+ 13 9,4 2,7 ± 0,38 
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Facteur Catégorie N 
% 

Participants 

Insécurité de 

l’emploi (M ± ET) 

Niveau d’éducation Primaire 20 14,5 3,3 ± 0,45 

 Secondaire 60 43,5 3,1 ± 0,42 

 Supérieur 58 42,0 2,9 ± 0,40 

Secteur d’activité 

Secteur privé (commerce, 

transport, secrétariat, 

comptabilité, etc.) 

60 43,5 3,25 ± 0,43 

Type de contrat CDI 78 56,5 3,0 ± 0,42 

 CDD 32 23,2 3,3 ± 0,44 

     

Ancienneté < 1 an 35 25,4 3,4 ± 0,45 

 1–5 ans 60 43,5 3,1 ± 0,42 

 > 5 ans 43 31,1 2,9 ± 0,40 

Temps mis au 

travail 

(heures/jour) 

< 8 heures 30 21,7 2,8 ± 0,40 

 8–10 heures 96 69,6 3,1 ± 0,42 

 > 10 heures 12 8,7 3,4 ± 0,45 

Note. M = moyenne ; ET = écart-type ; N = effectif total des participants; CDD = 

Contrat à Durée Déterminée ; CDI = Contrat à Durée Indéterminée.  

Les participants à cette recherche sont 138 employés, issue du secteur privé 

formel (commerce, transport, caissière, chauffeurs, comptabilité, secrétariat) et ont 

été obtenue par la méthode d’échantillonnage aléatoire simple. Ces travailleurs 

ont en commun plusieurs points : ils ont des contrats de travail, des responsabilités 

familiales, font face à des contraintes professionnelles qui peuvent causer des 

tensions entre leur travail et leur vie à la maison, et ressentent une certaine 

insécurité dans l’emploi. Certains ont des contrats à durée déterminer et d’autres 

à durée indéterminé, et certains en cours de signature de contrat. Plus de 50% de 

participants ont des CDI, contre 40% qui ont des CDD. 25% des participants ont 

au moins une ancienneté de 1 an dans la profession ; 40% de participants ont une 
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ancienneté de 1à 5ans ; 70% des participants ont entre 8 et 10 heures de travail 

par jour. 40% des participants ont entre 26 et 35 ans d’âges, 30% entre 18 et 25 

ans d’âge. L'insécurité est à son plus haut niveau (M ≈ 3,4) chez les travailleurs les 

plus jeunes (18-25 ans), les moins diplômés (niveau primaire), ceux ayant des 

contrats précaires et les employés récents (moins d'un an d'ancienneté). Le secteur 

privé et les très longues journées de travail (+10 heures) sont également associés 

à une forte inquiétude. À l'inverse, les facteurs de protection sont évidents : 

l'insécurité est la plus faible (M ≈ 2,7-2,9) chez les travailleurs plus âgés (46 ans et 

plus), ceux qui ont un diplôme supérieur, une ancienneté de plus de 5 ans, un CDI. 

La recherche dresse le portrait d'un marché du travail où l'âge, la qualification, 

l'expérience et la nature du contrat agissent comme de puissants boucliers contre 

l'insécurité professionnelle. 

 

1.2. Méthodes de collecte, outils de mesure et de traitement des données 

Les données viennent d’un questionnaire que les participants ont rempli 

eux-mêmes sur leur lieu de travail. Le questionnaire comprenait deux échelles 

standardisées. Le conflit travail-famille a été mesuré avec l’échelle de D.S. Carlson 

et ses collègues (2000), qui compte 9 questions divisées en trois aspects : le conflit 

lié au temps, à la tension, et au comportement. Chaque question est notée de 1 (« 

pas du tout d’accord ») à 5 (« tout à fait d’accord »). L’insécurité de l’emploi, elle, a 

été évaluée avec une échelle simple de H. De Witte (2000), qui comprend 4 items, 

comme « Il y a des chances que je perde mon emploi bientôt », également notées de 

1 à 5 sur une échelle de Likert. Les données ont été collectées grâce à un 

questionnaire standardisé, ensuite saisies avec le logiciel SCPro avant d’être 

transférées dans Jamovi pour analyse. 

 

2. Résultats 

Les résultats de cette recherche portent sur les coefficients de corrélations 

(tableau 2) et les coefficients de régression (tableau 3). 

Pour ce tableau 2, nous avons la première colonne qui est constituée des 

coefficients Alpha de Cronbach, la deuxième colonne la validité convergente, la 

troisième, quatrième et cinquième colonne la matrice de corrélation. 
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Tableau 2 : Corrélations, fiabilité et validité convergente des dimensions du conflit 

travail-famille et de l’insécurité de l’emploi 

Variables α Rho VC 1 2 3 4 

Conflit basé sur le temps (1) 0,82 0,75 1    

Conflit basé sur la tension (2) 0,79 0,72 0,18 1   

Conflit basé sur le comportement (3) 0,76 0,68 0,12 0,31** 1  

Insécurité de l’emploi (4) 0,81 0,70 0,08 0,28** 0,30** 1 

Note. ** = p < 0,01 (significatif). 

Globalement, les instruments de mesure démontrent une bonne fiabilité 

interne, avec des coefficients Alpha de Cronbach variant de 0,76 à 0,82 et des Rho 

VC compris entre 0,68 et 0,75, ce qui atteste de la cohérence des échelles 

employées. Concernant les liens avec l’insécurité de l’emploi, aucune relation 

significative n’a été observée entre le conflit travail–famille lié au temps et 

l’insécurité (r = 0,08 ; p > 0,05). À l'inverse, des corrélations positives et 

significatives existent pour le conflit basé sur la tension (r = 0,28 ; p < 0,01) ainsi 

que pour celui basé sur le comportement (r = 0,30 ; p < 0,01). Ces résultats 

soulignent que ce sont principalement les dimensions liées à la tension et au 

comportement qui expliquent le sentiment d’insécurité professionnelles, plutôt que 

la contrainte temporelle. Il faut tout de même préciser que ces corrélations sont 

moyennes ce qui signifie que d’autres facteurs autre que le conflit travail-famille 

dans le contexte camerounais pourrait expliquer l’insécurité de l’emploi. 

Ce tableau 3 est celui qui présente les résultats du coefficient de régression, 

la dernière colonne présente les valeurs du R² ajusté qui détermine la force du lien 

entre les différentes variables en étude, la cinquième colonne présente le P qui 

représente les valeurs de la probabilité. 

 

Tableau 3 : Analyse de régression linéaire multiple des dimensions du conflit 

travail–famille sur l’insécurité de l’emploi 

Variable indépendante B 
Erreur 

standard 
β t p R² 

R² 

ajusté 

Conflit basé sur le temps 0,05 0,06 0,06 0,85 0,40 0,18 0,16 

Conflit basé sur la tension 0,28 0,08 0,25 3,45 <0,01 0,18 0,16 

Conflit basé sur le comportement 0,30 0,08 0,27 3,72 <0,01 0,18 0,16 



                                                         https://akounda.net/ 
 

[Numéro°6- Juin 2026] 
 404 

Les résultats de régression indiquent que le modèle explique 18 % de la 

variance de l'insécurité de l'emploi (R² = 0,18 ; R² ajusté = 0,16). Le conflit travail–

famille lié au temps ne présente aucun effet significatif sur l'insécurité (β = 0,06 

; p = 0,40), traduisant une absence d'influence notable. À l'inverse, le conflit basé 

sur la tension (β = 0,25 ; p < 0,01) ainsi que celui basé sur le comportement (β = 

0,27 ; p < 0,01) ont un effet positif et significatif. Cela met en évidence l'importance 

prédominante des dimensions tension et comportement dans l'insécurité de 

l'emploi, sans rôle du conflit temporel. 

 

3. Discussions 

Plusieurs études récentes confirment l’existence d’un lien significatif entre 

les dimensions du CTF et l’insécurité de l’emploi. A. Khudaykulov et al. (2024) ont 

montré que l’insécurité de l’emploi prédit le CTF via l’anxiété professionnelle et 

l’insomnie. G.L. Finstad et al. (2024) ont établi, dans le contexte de la pandémie de 

COVID-19, que l’insécurité de l’emploi amplifie le CTF par le biais de la surcharge 

de travail et de la surcharge technologique. Dans une étude auprès de travailleurs 

communautaires, V. Costa (2024) a confirmé le rôle médiateur du CTF dans la 

relation entre l’insécurité de l’emploi et la dégradation de la santé mentale. Ces 

travaux soulignent que le conflit basé sur la tension est le médiateur le plus 

puissant, en cohérence avec la théorie de la Conservation des Ressources (S.E. 

Hobfoll, 1989). La présente recherche visait à examiner le lien entre le conflit 

travail-famille et l’insécurité de l’emploi chez les salariés, à partir de la typologie 

tridimensionnelle de D.S. Carlson et al. (2000). Les résultats obtenus auprès de 

138 travailleurs montrent que le conflit basé sur la tension (β = 0,25 ; p < 0,01) et 

le conflit basé sur le comportement (β = 0,27 ; p < 0,01) sont significativement 

associés à l’insécurité de l’emploi, tandis que le conflit basé sur le temps ne l’est 

pas (β = 0,06 ; p > 0,05), confirmant ainsi partiellement les hypothèses de recherche 

et soulignant le rôle central des dimensions émotionnelles et comportementales.  

La présente recherche est différente des précédentes en ce sens qu’elle a 

montré le rôle du conflit travail-famille dans sa relation avec l’insécurité au travail. 

Il ressort que deux facteurs à savoir le conflit lié au comportement et celui lié à la 

tension ont un lien significatif avec l’insécurité de l’emploi et relance à cet effet le 

débat sur le véritable rôle du conflit lié au temps. Le lien significatif entre le conflit 

travail-famille basé sur la tension et l’insécurité de l’emploi s’explique 

principalement par la Théorie de la Conservation des Ressources (S. E. Hobfoll, 

1989, 2018). Selon cette théorie, l’insécurité de l’emploi constitue une menace 

directe sur des ressources essentielles telles que la stabilité financière, le statut 

professionnel et le sentiment de compétence. Face à cette menace, le salarié 

mobilise intensivement ses ressources cognitives et émotionnelles, créant un 

déficit qui se traduit par un transfert de tension, de fatigue et d’irritabilité vers la 
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sphère familiale (A. A. Grandey & R. Cropanzano, 1999). Ce mécanisme est 

corroboré par les travaux de V. Costa (2024), A. Khudaykulov et al. (2024) et L. 

Petitta et al. (2024).  

Les hypothèses formulées ne sont pas complètement validées, notamment 

en raison de l’absence de lien significatif entre le conflit basé sur le temps et 

l’insécurité de l’emploi. Ce résultat contre-intuitif s’explique par la normalisation 

culturelle des longues heures de travail au Cameroun et par le rôle tampon joué 

par les structures familiales élargies (L. Naïe, 2024 ; Institut National de la 

Statistique du Cameroun, 2025). Conformément à S.E. Hobfoll (2018) et M.K. 

Shoss (2017), les ressources temporelles semblent plus facilement compensables 

que les ressources émotionnelles et comportementales. Ces constats invitent les 

organisations et les décideurs publics à privilégier des interventions centrées sur 

la gestion de la tension émotionnelle et la compatibilité des rôles 

comportementaux, plutôt que sur le seul aménagement des horaires, 

conformément aux recommandations de T.D. Allen et al. (2000) et B. Obrenovic et 

al. (2020).   

 

Conclusion 

Au terme de cette analyse, qui portait sur la relation entre le conflit travail-

famille et l’insécurité de l'emploi chez les salariés du secteur privé au Cameroun, 

il ressort qu’aucune relation significative n’a été observée entre le conflit travail–

famille lié au temps et l’insécurité de l’emploi, par contre des relations entre les 

dimensions liées à la tension et au comportement qui expliquent le sentiment 

d’insécurité professionnelles. Les résultats de cette recherche suggèrent la 

nécessité de renforcer les politiques de conciliation travail-famille, les dispositifs 

de soutien psychologique et la prise en compte des contraintes familiales afin de 

protéger l’emploi. 
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