REDUCTION DU TEMPS DE TRAVAIL : LE TEMPS LIBERE

35 heures: vers un nouvel équilibre

entre travail et hors travail ?
David Alis, Eric Campoy, Marc Dumas, Anne Joyeau (*)

La caractéristique de cette étude réside dans I’ approche monographique et longitudinale des relations
entre les attitudes au travail et hors travail. Confirmant d’autres enquétes, I’ étude n’observe guere de
changement dans I’implication hors travail et des changements de portée limitée dans I’implication
au travail. Son principal mérite est de montrer la complexité des relations entre les attitudes au
travail et hors travail. Les auteurs s’appuient — pour les relativiser — sur les principaux modeéles
visant a rendre compte de 'influence du travail sur la vie hors travail. Deux catégories: ceux qui
raisonnent en termes de relations (avec trois logiques : débordement, compensation ou segmentation)
et ceux qui, dans le cadre de la théorie des roles, abordent la question en termes d’exigences de
roles (modele de rareté et modele d’enrichissement). En méme temps que leur intérét, les auteurs en
soulignent les limites. Les résultats de [’enquéte montrent en effet que si I'implication des salariés
a légerement baissé avec la RTT, ce constat global doit étre immédiatement nuancé : il vaut surtout
pour les salariés les plus impliqués avant I’accord, les hommes, et pour la composante « calculée »

de l'implication au travail.

Quel est I'impact de I’aménagement et de la
réduction du temps de travail (ARTT) sur I’implica-
tion au travail des salariés? (1) Le sujet est propice
aux approximations et aux effets de rhétorique.
Certains auteurs soulignent les «effets pervers»
liés aux 35 heures, dénoncent la dégradation des
conditions de travail (mise en place de la flexibilité,
travail le soir, le samedi, fin des heures supplémen-
taires), voir aussi les dangers de la dévalorisation
du travail (Gavini, 2001). Ainsi un grand hebdo-
madaire dénoncait dans un éditorial «/a fin de la
valeur travail» et s’interrogeait: «35 heures . qui
veut encore travailler ? », arguant que la réduction
du temps de travail aurait « /égitimé un certain droit
ala paresse» (Jory, 2002). D’autres auteurs mettent
en avant les effets positifs (amélioration des condi-
tions de travail et de vie des salariés) et y voient le
développement d’une société de loisirs et du temps
libéré. Comme le souligne HirscHman (1991), toute
réforme sociale est sujette aux effets de rhétorique,
etil convient de se méfier tout autant de la rhétorique
réactionnaire que de la rhétorique progressiste.

Les bilans, recherches, enquétes sont indispensa-
bles pour éviter de diaboliser oud’encenser les consé-
quences des 35 heures sur des bases idéologiques,
mais sont encore trop rares. Le bilan de la réduction
du temps de travail (RTT) apres un an d’application
dans les entreprises de plus de 20 salariés apparait
contrasté du point de vue des salariés. L’enquéte

effectuée par la DARES (EsTRADE, MEDA, ORAIN,
2001) aupres de salariés ayant réduit leur temps de
travail indique que le bilan est plutdt mitigé en ce
qui concerne les conditions de travail et la vie au
travail. Toutefois la RTT permettrait une meilleure
articulation entre vie familiale et vie professionnel-
le sans faire évoluer pour autant la division tradi-
tionnelle des roles.

Notre étude vise a mieux appréhender et évaluer
les impacts d’un accord d’aménagement-réduction
sur le rapport au travail ainsi que sur I’harmonisa-
tion des responsabilités familiales et profession-
nelles. La premicre partie présente une analyse de la
littérature francgaise, européenne et nord américaine
sur ’implication au travail et les interdépendances
entre le travail et le hors travail, une seconde partie
met ensuite en évidence les effets forts et contrastés
de I’ARTT sur le rapport au travail des salariés.

Cadre théorique et méthodologie

Le passage aux 35 heures est trés souvent accusé
d’avoir porté un coup fatal a la valeur travail. Ce
débat est ancien, la place du travail dans la société
ayant toujours ¢té¢ discutée et fait [’objet d’une
construction sociale (LEVY-LEBOYER, 1987 ; MEDA,
1995). Parmi les sociologues, deux approches s’op-
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posent. Selon la these évolutionniste, défendue par
SuE (1994), un mouvement de dévalorisation et
de désacralisation du travail serait en cours, lié a
la montée de la civilisation des loisirs et du hors-
travail. La réduction du temps de travail consti-
tuerait un accélérateur de cette remise en cause du
travail comme valeur. Ainsi le temps libre serait
devenu le temps dominant de la vie éveillée,
c’est-a-dire un temps «qui structure et polarise
[’ensemble des temps sociaux autour de sa propre
structure ». La valeur du temps libre, des loisirs,
des activités extra-professionnelles 1’emporterait
sur celle de la valeur du travail. Ce point de vue
est cependant tres contesté. La seconde approche
défendue par PronovosT (1996) et LALLEMENT
(2002) se différencie des theses évolutionnistes. Ils
montrent que, si le temps de travail n’est pas quan-
titativement un temps dominant, il reste un temps
pivot qui structure les autres temps sociaux.

Les chercheurs en sciences de gestion se sont aussi
emparés de la question du rapport au travail et a ’en-
treprise. Les attentes a I’égard du travail changent
et se diversifient selon les ages en particulier. Des
enquétes (2) font ainsi ressortir que 1’équilibre vie
professionnelle/vie privée constitue une nouvelle
attente forte des jeunes et des jeunes parents (3).
Phénomene de mode ou pas, les entreprises tendent a
s’adapter et a accepter I’homme dans sa globalité et
a prendre en compte ses aspirations au premier plan
desquelles se situent I’épanouissement et I’équilibre
vie privée et vie professionnelle.

L’enquéte «Histoire de vie» de I’'INSEE réalisée
en 2003 aupres de 4387 actifs occupés les interroge
sur leur « situation par rapport a l’emploi » et en parti-
culier sur I’'importance du travail dans la vie comparé
a d’autres types d’investissements: vie familiale, vie
personnelle, vie sociale... (GARNER, MEDA, MOKHTAR,
2004). 11 ressort que I’age et la profession consti-
tuent des facteurs discriminants, ainsi que la famille:
«lorsqu’elles n’ont pas d’enfants, les femmes accor-
dent autant d’importance au travail que les hommes :
["arrivée d’un enfant réduit celle-ci plus encore pour
les femmes que pour les hommes ».

De 1a place du travail a ’équilibre
travail / hors-travail

Dans le sillage du travail pionnier en France de
THEVENET sur I’implication organisationnelle, des
recherches ont été réalisées sur le concept global
d’implication au travail (NEVEU, THEVENET, 2002).
L’objectif des chercheurs est d’explorer le vaste
champ de I’implication des employés envers leur
organisation dans le contexte francais.

Limplication au travail:
un concept multi facettes

L’implication peut étre vue comme I’engage-
ment des personnes dans leur travail ou dans une
facette de celui-ci (emploi, métier, organisation
...), engagement qui « résulte de la relation que la
personne tisse avec cette partie de son expérience;
¢’est une relation particuliere puisque la personne
impliquée se reconnait dans une expérience qui
contribue a la définir; la personne impliquée
trouve dans son expérience de travail le moyen
d’étre un peu plus elle-méme, de coller a ['image
idéale qu’elle se fait d’elle-méme» (THEVENET,
2000). Six aspects du travail constituent les causes
majeures de I’implication de I’individu: la valeur
travail, le métier, ’entreprise, 1’environnement
immédiat de travail, le produit et I’activité. Cette
implication qui peut varier en termes de force ou
d’intensité, peut prendre des cibles variées qui
peuvent se trouver en concurrence.

L’implication organisationnelle est devenue un
théme important dans la recherche sur les orga-
nisations du fait de sa relation supposée avec de
nombreux comportements au travail (absentéisme,
turnover...) et dans certains cas avec la perfor-
mance et la productivité (MEYER, ALLEN, 1997).
C’est également un construit largement employé
pour mesurer I’impact d’une politique ou d’un
changement de pratique. L’implication affective,
une des trois composantes, illustre [’attachement
psychologique qu’une personne ressent envers
I’organisation. L’implication normative reficte le
sentiment d’obligation qu’a une personne a rester
dans I’organisation. Enfin, I’implication continue
ou calculée se développe lorsque le salarié a le
sentiment que les investissements consentis tout
au long de sa relation avec 1’organisation seraient
perdus s’il la quittait et/ou difficilement récupéra-
bles dans une autre organisation. Parmi ces trois
dimensions, I’implication affective est quali-
fi¢e d’implication active ou positive. L’ impliqué
affectif ressent les problemes de 1’organisation
comme étant les siens. L’impact d’une politique ou
d’un plan d’action sera d’autant plus positif qu’il
améliorera I’implication affective dans I’organisa-
tion des salariés (MEYER, ALLEN, 1991).

La wvaleur travail est conceptuellement plus
proche de la notion d’importance du travail dans la
vie. L’implication dans le travail traduit le role et
la place qu’il occupe dans I’idée que se fait 1’indi-
vidu de sa propre vie en général (KanunGo, 1982).
L’implication dans I’emploi ou encore I’engagement
dans I’emploi peut se définir comme une identifica-
tion psychologique individu/travail.

(2) Observatoire Thalys (2001), Le temps au cceur des préoccupations des sociétés européennes, sondage IPSOS, Paris, juillet.
(3) Liaisons Sociales magazine, avril 2001, p. 26-29. Sondage réalis¢ par téléphone en 2001 aupreés d’un échantillon national de 765

salariés.
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Le hors-travail

Le concept de hors travail est défini négativement
comme I’indique sa structure. Plusieurs sphéres
d’activité sont représentées: relation familiale,
amicale, loisirs, bricolage, tiches ménaggres, acti-
vités bénévoles, militantisme politique, syndical,
temps personnel... La principale activité source d’at-
traction et potentiellement de conflit avec la sphere
professionnelle est la sphere familiale. La réflexion a
ainsi évolué du conflit travail / hors travail au conflit
vie professionnelle / vie familiale et porte non seule-
ment sur le conflit, mais aussi sur leurs possibilités
d’intégration et de synergie. Nous avons choisi
de nous intéresser aux activités du «hors-travail »
malgré les limites de cette notion, dans la mesure
ou le conflit vie familiale vie professionnelle néces-
site des recherches et des éclairages spécifiques
(Aus, Dumas, 2003), les individus pouvant avoir
besoin de gérer des attentes éventuellement rivales
d’une variété de spheres du travail et du hors travail
(LAMBERT, 2000 ; RoTHBARD, 2001).

Les relations et interdépendances
entre le travail et le hors travail

Travail et hors travail entretiennent des relations
d’interdépendance, les systémes de valeurs de ces
deux spheres s’influencant mutuellement: «cerfes
le travail rejaillit sur la vie personnelle mais la vie
personnelle rejaillit aussi souvent sur le travail»
(THEVENET, 2000, p.29). La littérature anglo-saxonne
présente deux approches développées : I’influence en
termes de relations, et I’influence en termes de roles.

Linfluence en termes de relations

Les relations entre travail et hors travail (et
notamment 1’influence du travail sur la famille)
peuvent étre appréhendées par trois modeles théori-
ques : débordement, compensation, et segmentation
(KaBaNOFF, O’BRIEN, 1980) (4).

Selon le mod¢le de débordement, les expériences
dans le travail influencent celles du hors travail et
affectent les comportements et attitudes dans cette
sphere (WILENSKY, 1960). Ainsi, les croyances, atti-
tudes et valeurs acquises dans un domaine se géné-
ralisent a ’autre domaine. Le degré d’implication
d’un individu dans le travail est lié a son implica-
tion dans les roles exercés en dehors du travail. Les
recherches portant sur le modéle de débordement
visent a établir une corrélation positive entre atti-
tudes au travail et hors travail : la satisfaction des
salariés au travail améliore la vie hors travail et/ou
familiale, bien qu’il soit possible que le déborde-
ment soit négatif, par exemple pour des salariés

ayant des charges familiales importantes (soin a des
parents dépendants, ...), qui interferent avec leurs
charges professionnelles (BARNETT, 1994).

D’aprés le modele de compensation, les
travailleurs qui vivent des « privations au travail »
(liées par exemple a un travail monotone et
aliénant) compensent ces privations en choisissant
des activités hors travail dans lesquelles ils s’im-
pliquent (WiLEnsky, 1960; Cuampoux, 1978). Les
individus qui sont fortement satisfaits de leur travail
ne devraient pas chercher des satisfactions supplé-
mentaires dans le hors travail. Ce modele conduit
a suggérer que les individus qui ne sont pas impli-
qués dans leur travail recherchent des implications
en dehors du travail. A I’inverse, les salariés haute-
ment impliqués dans le travail sont supposés ne
pas rechercher d’implication en dehors du travail.
Ce modele peut illustrer I’expérience de salariés
soumis a une forte pression ou a un travail difficile
et aliénant.

Enfin le mod¢le de segmentation postule que les
attitudes au travail et hors travail ne sont pas liées
entre elles. Chaque domaine d’expérience déve-
loppe des valeurs et des exigences propres et indé-
pendantes et les comportements dans un domaine
de la vie ne sont pas nécessairement reliés aux
comportements dans un autre domaine (KABANOFF,
O’BRrieN, 1980). Ce modéle est treés critiqué et résiste
mal a I’observation de la montée du conflit entre vie
professionnelle et vie familiale.

Pour certains théoriciens, ces trois hypothéses
rivales reposent sur des théories trop simplistes et
ontun pouvoir explicatif limité (LouNsBURY, HOOPES,
1986 ; KaBanorr, 1980 ; KaBaNOFF, O’BRIEN, 1980).
S’appuyant sur des études d’ouvriers et de leur alié-
nation au travail, ouvriers qui avaient une volonté
de séparer travail et hors travail et recherchaient
des satisfactions en dehors du travail, ces théories
ont souvent pour fondement implicite que le travail
est, ou devrait étre, le principal intérét dans la vie
et ne s’appuient que sur des études portant sur des
salariés hommes (LAMBERT, 1990).

Par ailleurs, comme le notent BouLIN, SILVERA
(2001), «en dehors de la theése de neutralite ou
segmentation, il s’agit la d’approches de nature
deéterministe qui analysent le lien entre travail et
hors travail de facon univoque. Le hors travail
est faconné par le temps de travail qui structure
les comportements». Or 1’analyse du rapport au
travail de populations féminines permet d’identifier
un autre processus. Certaines personnes peuvent
limiter leur implication dans le travail (en choisis-
sant de travailler a temps partiel...) ou dans la vie
de famille (en choisissant de rester célibataire ou
de vivre en couple sans enfant..) pour s’adapter aux

(4) Ces trois modeles correspondent a ceux dépeints par BouLIN et SILVERA (2001) a partir des travaux de PARkER (1983): le modele de
généralisation / reproduction / extension, le modele de compensation et enfin le modele de neutralité.
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Encadré 1

Une étude de cas

Létude de cas approfondie a porté sur une grande entreprise (1200 salariés) du secteur de l'assurance
présente dans quatre départements bretons. Elle s’étend sur ce territoire a travers 638 caisses locales relayées
par un réseau commercial de 12 délégations régionales qui gére 'ensemble des points de vente. C’est dans les
sites présents dans les grandes agglomérations que sont organisées et orchestrées la rédaction des contrats
d’assurance et les opérations de réglement de sinistres. La direction générale et les directions fonctionnelles sont
regroupées au siege. Au niveau syndical, I'entreprise dispose de la présence de quatre centrales syndicales: CGT,
CFDT, CFE-CGC, CFTC. Direction et partenaires sociaux (délégués syndicaux et représentants du CCE) de cette
grande entreprise ont donné leur accord pour participer a cette étude et accepté de collaborer, ce qui a permis a
I'équipe de chercheurs de mener une investigation approfondie.

Cette entreprise emploie un personnel a dominante féminine (57,2 %) et de nombreuses familles profession-
nelles: gestion d’assurance (gestionnaires, techniciens, analystes), distribution (commerciaux, chargés d’affaires,
animateurs), informatique (opérateurs, techniciens, spécialistes), fonctionnels (marketing, contrle de gestion,
ressources humaines), administration finance (gestionnaires, techniciens, coordonnateurs) et logistique.

Laccord d’entreprise a été signé au printemps 1999. Pour mettre en ceuvre une étude de cas rigoureuse, nous
avons eu recours a plusieurs méthodes comme les entretiens, les questionnaires, la consultation de documents
écrits : compte-rendu de comité central d’entreprise, texte de I'accord, compte-rendu des réunions avec les consul-
tants et les acteurs de la négociation, bilans sociaux, etc.

Outre des entretiens réguliers menés avec le directeur général adjoint (en charge des Ressources Humaines et
pilote de la réflexion) au rythme d’environ un par trimestre depuis 1998 jusqu’a la fin 2001, vingt entretiens ont été
menés aupres des membres du CCE et de la commission de suivi ARTT durant les mois de janvier et février 2001.
Ces entretiens portaient sur l'influence de 'ARTT sur la satisfaction des salariés, leur implication au travail, leur
équilibre entre vie familiale et professionnelle, leur organisation du travail, ainsi que sur le processus et le contenu
de la négociation.

Par ailleurs, un questionnaire a été adressé aux 1200 salariés de I'entreprise avant et aprés la mise en place
des 35 heures. Ce questionnaire comprend différentes échelles de mesure (Likert a 5 points) permettant d’analyser
les rapports au travail des salariés. Nous nous focaliserons sur les échelles d’attitudes mesurant d’'une part I'im-
plication au travail et dans I'organisation, d’autre part implication dans le «hors-travail ». Léchelle de mesure de
limplication dans le travail est adaptée des travaux de Kanunco (1982) sur 'engagement dans I'emploi (1). Aprés
épuration, 2 facettes sont conservées, mesurées chacune par 3 items: engagement dans I'emploi et implication
dans le travail («selon moi, les gens devraient consacrer la majorité de leur temps au travail », par exemple). Pour
limplication organisationnelle nous utilisons I'échelle de Mever, ALLEN (1984) réduite a 6 items pour I'implication
affective (attachement émotionnel et identification dans I'organisation, (« cette entreprise signifie énormément pour
moi sur le plan affectif » par exemple), et 6 items également pour 'implication calculée (colts et sacrifices associés
par les salariés au départ de I'organisation, «je pense avoir trop peu d’options pour quitter cette entreprise» par
exemple). Léchelle de la participation au hors-travail de RanpaLL (1988) a été adaptée pour mesurer 'implication
dans le hors-travail. A la question introductive suivante «Quel effort diriez-vous que vous consacrez a cette acti-
vité ? Quelle importance a cette activité pour vous? », différents lieux d’allocation potentiels sont proposés (un
emploi dans une autre entreprise, les hobbies et les activités de loisirs, les activités bénévoles, un parti politique, la
famille et les parents, les amis, et la catégorie autres activités).

Le premier questionnaire a été adressé aux salariés en avril 1999, pour évaluer la satisfaction des salariés
avant la mise en place de 'ARTT. Un deuxiéme questionnaire a été délivré en octobre 2000. Des taux de retour
élevés de 47.5% (questionnaire 1) et de 35,14 % (questionnaire 2) témoignent de la qualité de la participation des
salariés, des partenaires sociaux et de la direction de I'entreprise. Au total, 289 questionnaires retournés ont été
exploités (25,71% de l'effectif total). Pour vérifier la représentativité de cet échantillon, nous avons comparé les
caractéristiques des répondants a celles de la population. Les hommes, Iégérement minoritaires dans I'entreprise,
sont sur représentés dans les échantillons (48,7 % dans I'échantillon contre 42,8 % dans la population). De méme,
les jeunes sont aussi sur représentés.

(1) Pour établir la différence entre les notions d’engagement dans I’emploi et d’implication dans le travail et expliquer le processus de
construction des échelles, voir Dumas (1999).

exigences liées au «hors travail» ou au travail. Ainsi
le processus d’adaptation suggere un ordre causal
inverse a celui de la compensation ; une haute impli-
cation dans une sphere conduit a une faible impli-
cation dans une autre sphere, au lieu de la causalité
inverse. Les processus de compensation et d’adap-
tation conduisent tout deux a un déséquilibre entre
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travail et vie familiale, mais la causalité est inversée.
De méme, selon Evans, BartoLoME (1981), «on ne
peut pas fournir une simple image de la relation entre
la carriere et la famille, une image qui serait appli-
cable a tout le monde, tout le temps, dans toutes les
circonstances. La carriere et la famille interagissent
selon de nombreux processus différents ».
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L’influence en termes
d’exigences de roles

Pour explorer les relations entre implication au
travail et dans 1’organisation et hors travail, deux
modeles opposés de gestion des multiples « roles »
sont propos¢s (RanpaLr, 1988 ; KIRCHMEYER, 1992).
Le role est ici considéré comme un systeme de
contraintes normatives («attentes de roles») qui
s’impose aux individus (BoupoN, BOURRICAUD,
1986). Plutot que de s’intéresser a la similarité des
activités dans le travail et le hors travail, la théorie
des roles permet un examen de 1’importance et des
efforts consacrés a ces activités.

Le mode¢le de la rareté se focalise sur la prétendue
difficulté a gérer de multiples roles. Le postulat est
que les individus possedent des ressources limitées,
comme le temps, I’énergie et la fidélité. Plus les roles
sont nombreux et plus les risques d’épuisement de
ressources, de surcharge de rdles et de conflits sont
importants.

Dans un échantillon composé uniquement
d’hommes, DuBiN, CHAMPOUX, PORTER (1975) ont
montré que ceux qui ont un «intérét central dans
la vie» en dehors du travail présentent les plus bas
niveaux d’implication organisationnelle. Ce modele
suggere ainsi qu’implication et satisfaction au
travail peuvent étre affectées négativement par la
participation aux domaines du hors travail.

Le modele d’enrichissement est basé sur le
postulat que les ressources sont abondantes et en
expansion. Méme quand des ressources importantes
sont consacrées a un domaine, les autres domaines
n’en sont pas nécessairement privés. Le temps et
I’implication psychologique que I’individu consacre
aux domaines du hors travail ne diminuent pas
nécessairement 1’implication dans 1’organisation et
peuvent méme 1’accroitre.

Le lien familial peut ainsi soutenir I’individu,
créer une énergie utile pour réaliser des perfor-
mances dans d’autres roles, dont le travail et la
carriere: il n’y aurait pas de limite a 1’énergie et a
I’effort des individus (GANNON, NOTHERN, 1971). Par
ailleurs KiRcHMEYER (1992) examine le processus
par lequel la participation dans les domaines du hors
travail peut enrichir les ressources personnelles des
salariés. Il obtient des résultats qui ne fournissent
aucun soutien au modele de rareté et suggerent au
contraire que le temps passé dans le hors travail
peut augmenter les ressources disponibles pour le
travail. Certaines ressources personnelles, telles que
les compétences, les sentiments de valorisation et
d’estime de soi, les attitudes favorables au travail,
expliqueraient ce processus d’enrichissement des

ressources (MATHIEU, ZAJAC, 1990; MOSSHOLDER
et al., 1981 ; STEERS, 1977).

Cohen (1995) a conforté le modele d’enrichisse-
ment et avance des recommandations a 1’attention
des employeurs: « Les organisations peuvent déve-
lopper des attitudes positives de leurs employés,
dont I'implication affective dans [’organisation, en
montrant respect et soutien aux domaines du hors
travail ». Deux explications sontenvisageables : dun
coté I’organisation démontre ainsi qu’elle partage
des valeurs importantes avec les salariés; de I’autre
le hors travail enrichit les ressources disponibles
des individus pour le travail (KIRCHMEYER, COHEN,
1995). Les travaux de THEVENET (2000) montrent
la pertinence de cette perspective: « on trouve une
forte corrélation entre l'implication dans [’entre-
prise et le sentiment que cette participation facilite,
aide les rapports avec la famille, [’entourage, les
amis. Ainsi, la participation a une entreprise peut
aussi étre un facteur de valorisation sociale, dans
les lieux de relations qui comptent pour la personne,
a savoir la famille et les amis ».

De méme la famille peut étre un soutien dans le
travail et favoriser I’implication au travail. Plusieurs
recherches ont montré que les hommes et les femmes
mariés, avec ou sans enfant, évoluent plus rapidement
dans leur carriere que les célibataires sans enfant. Le
manque de soutien de I’époux ou I’absence de besoins
financiers liés aux charges familiales peuvent contri-
buer a cette moindre implication dans la carriere des
célibataires sans enfant (THARENOU, 1999).

Ces théories trés déterministes ne convergent
donc pas: une partie de la population peut étre
concernée par le modele de ressources, 1’autre par le
modele de la rareté. Il n’en reste pas moins qu’une
réduction du temps de travail forte peut favoriser un
intérét plus grand pour le hors travail et contribuer a
diminuer la place du travail dans la vie.

Dans cette perspective, la formule de réduction
du temps de travail joue un réle central. BouLin,
SiLvera (2001) montrent que trois éléments sont
a prendre en compte: 1’année de la réduction,
les modalités de la réduction et la régularité ou
I’irrégularité des horaires. De trop rares travaux
empiriques (Gaving, 2001) permettent de disposer
d’éclairages pertinents sur D’articulation travail
— hors-travail dans un contexte de forte réduction
du temps de travail (Axxo, BouLIN, LALLEMENT,
LEFEVRE, SILVERA, 1998; SEIFERT 1997; MEDA,
OrAIN 2001) (5). Cependant, ce théme est encore
trop peu traité dans une perspective longitudinale,
c’est pourquoi nous avons choisi de 1’approfondir
par cette approche.

(5) Un tableau synoptique récapitulatif des études sur I’impact de I’ARTT sur le travail et le hors travail peut-étre consulté sur le site:

http ://cergors.univ-paris1.fr/docsatelecharger/te2005.pdf).
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personnes ayant répondu a I'enquéte.

questionnaires.

Encadré 2

Les conséquences de PARTT sur les conditions de travail

Ce délégué syndical témoigne (entretien n°11). Il vient d’effectuer avec le CHSCT une enquéte trés concréte,
par métier, sur les conditions de travail dont il attend les résultats : heures travaillées, santé...

Les commerciaux interrogés expriment leur satisfaction a I'égard de leurs horaires de travail. Cependant, ils
précisent que ces nouveaux horaires ne leur permettent pas de réaliser leurs objectifs. Le travail serait aussi plus
intense, plus dense dans la journée (du fait de la diminution des pauses). La pression de la hiérarchie serait aussi
plus forte qu'auparavant. La surcharge de travail serait liée a ces objectifs toujours croissants, au développement
de linformatisation et a la lourdeur des procédures. Cette surcharge génererait du «stress» selon 63 des 65

Quelles sont maintenant les conséquences de cet accord d’'aménagement-réduction du travail sur les attitudes
au travail des salariés, notamment sur leur implication au travail et hors travail ? C’est I'objet des entretiens et des

Résultats de I'étude de cas:
IPévolution de Pimplication
au travail et hors travail

L’ARTT constitue un facteur d’évolution de 1’im-
plication au travail et hors travail, comme le montre
I’analyse des premiers résultats. Les modes d’orga-
nisation du travail et les attitudes au travail ont ainsi
évolué pendant la période de 1’étude (1999 — 2001)
et ces évolutions sont a mettre en lien avec la mise
en place de ’ARTT.

L’évolution des attitudes au travail doit étre mise
en relation avec 1I’évolution du contexte organisa-
tionnel. Du point de vue des salariés, la question de
la maitrise des horaires et de la charge de travail
est plus préoccupante que celle de la réduction. Les
entretiens menés aupres des partenaires sociaux
début 2001 portent sur les évolutions organisation-
nelles induites par la mise en place de ’ARTT. Les
vingt représentants du personnel interrogés nous ont
fait part d’un certain nombre de constats:

La qualité de la négociation (qualifiée de
«transparente») a facilité la signature et la mise
en ceuvre de I’accord. Les discussions préalables
ont souvent ¢été longues, ce qui a favorisé, in fine,
la mise en ceuvre de I’accord. L’apport des groupes
de travail conduits par un consultant externe a été
souligné. La négociation elle-méme a ét¢ rapide et
s’est inscrite dans une logique intégrative et non
distributive (pour utiliser la terminologie des négo-
ciateurs, I’accord s’est inscrit dans une logique
«gagnant-gagnant» plutot que « gagnant-perdant»).
Le vote des lois Aubry a joué un rdle d’accélérateur
dans la négociation.

La mise en ceuvre de DP’accord est consi-
dérée comme positive par les représentants du
personnel pour plusieurs raisons liées aux moda-
lités d’ARTT: une modulation faiblement mise en
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ceuvre (alors méme que son principe est acquis dans
I’accord signé), une RTT sous forme de jours de
repos souvent accolés au week-end, une décentra-
lisation de la prise de décision quant au choix du
jour. Les limites évoquées par certains représentants
du personnel portent sur I’absence de visibilité des
nouveaux embauchés («on ne sait pas ot ils sont»)
et les seuils minimums de présence (moins souples
qu’auparavant).

La mise en ceuvre de I’accord d’ARTT est
toujours associée a la réorganisation et au déve-
loppement de I’informatisation du réseau qui ont
eu lieu paralléelement. La majorité des membres
du CCE associe ces différents chantiers et consi-
dere ’ARTT comme une sorte de « compensation»
vis-a-vis des réorganisations, dans une logique de
«donnant-donnant». C’est aussi 1’avis du directeur
général adjoint. Tous pensent que le développement
de I’informatisation du réseau était inévitable: les
35 heures ont été un «adoucissant» pour favoriser
I’acceptation sociale des changements dans 1’orga-
nisation.

La satisfaction liée aux 35 heures en serait
affectée : I’effet positif des 35 heures serait affaibli
par’effortconsentipourlesréorganisations. Certains
soulignent la charge de travail supplémentaire liée
a I’informatisation. Un apprentissage «technique»
est nécessaire; il se traduit par de nouvelles taches
administratives pour les commerciaux et des moda-
lités de contrdle du travail différentes.

Au moment de faire le bilan des conséquences
de I’accord d’ARTT, les répondants soulignent la
difficulté¢ de distinguer I’influence de la réduction
proprement dite, de celle des réorganisations et de
celle de I’informatisation. De 1’avis des personnes
interrogées, la satisfaction liée aux 35 heures aurait
été encore plus grande sans ces deux chantiers. Il
est donc difficile d’analyser les conséquences de
I’ARTT «toutes choses égales par ailleurs ».
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Uhne implication au travail
en trés légeére baisse

L’analyse quantitative met en évidence
des évolutions contrastées.

L’implication dans le travail et I’emploi a diminué
faiblement entre les deux périodes en passant de
1,98 a 1,89. Cette différence de moyenne est statis-
tiquement significative. Les analyses statistiques
permettent de mettre en évidence des dynamiques
différentes d’implication au travail. Les hommes
faiblement impliqués avant 1’accord sont relative-
ment plus nombreux que les femmes a connaitre
une augmentation de ’implication dans 1’emploi
(12,2% contre 1,7%) apres la mise en place de
I’accord. En revanche, les femmes ayant une impli-
cation élevée dans I’emploi ont davantage diminué
leur implication mesurée par questionnaire.

On note une baisse statistiquement significative
de I’implication organisationnelle sur la période
(passant de 3.33 a 3.23 sur une échelle a 5 degrés).
Il faut cependant noter que seule la composante
calculée diminue tandis que la composante affective
reste stable (cf. tableau 1). Le nombre de salariés

faiblement impliqués augmente a la période 2, tandis
que celui des salariés fortement impliqués diminue
a cette méme période, a I’exception de la compo-
sante affective de I’implication. Ainsi, la propor-
tion d’hommes fortement impliqués affectivement
augmente tandis que celle des femmes fortement
impliquées reste stable (cf. tableau 2).

Les résultats montrent que la légere baisse de
I’implication (a la fois dans le travail et I’emploi
et dans ’organisation) n’est pas un phénomene
général et ne porte pas sur toutes les dimensions
de I’implication. Certains salarié¢s (notamment les
moins impliqués) connaissent un maintien, voire
une légere augmentation de leur implication. En
revanche, si I’on étudie 1’évolution des attitudes
des salariés fortement impliqués (a la fois dans le
travail et I’emploi et dans I’organisation) entre les
deux périodes, pres de 50 % d’entre eux connaissent
une diminution de leur implication. Cette baisse est
de moindre ampleur pour la composante affective.

L’analyse qualitative montre des différences
fortes entre salariés (notamment entre ceux des sites
et du réseau). Elle permet de mettre en perspective
les résultats quantitatifs en distinguant les facteurs
de permanence et d’évolution.

Tableau 1
Indicateurs moyens d’implication dans le travail
Hommes et femmes Hommes Femmes
Variables — composantes Périodes Périodes Périodes
tl t2 tl 2 tl t2

Echelle 3,33 3,23 3,36 3,22 3,29 3,24
Implication organisationnelle | Impl. calculée 3,44 3,25 3,38 3,14 3,52 3,39
Impl. affective 3,22 3,20 3,35 3,30 3,07 3,09
Echelle 1,98 1,89 2,08 1,99 1,87 1,78
Implication travail — emploi | Impl. travail 1,93 1,91 2,03 2,01 1,83 1,80
Impl. emploi 2,03 1,87 2,13 1,97 1,92 1,76

En caractere gras, les changements entre tl et t2 sont statistiquement significatifs au seuil de 5 %.

Tabl 2
Répartition des réponses par variable :el:)l(fﬁudeux niveaux d’attitude (faible et élevé)
Périodes Total (n = 289) Hommes (n = 155) Femmes (n = 134)
Période 1 Période 2 Période 1 Période 2 Période 1 Période 2
Variables / Niveaux™ Faible | Elevé | Faible | Elevé | Faible | Elevé | Faible | Elevé | Faible | Elevé | Faible | Elevé
(%) | %) | (o) | (%) | () | () | (B) | () | () | () | (%) | (%)
Implication emploi travail 412 | 43,6 | 47,4 | 353 | 342 | 53,5 | 432 | 41,9 | 49,3 | 32,1 | 52,2 | 27,6
Dont Implication dans I’emploi 37,7 | 38,1 | 429 | 29,4 | 31,6 | 27,1 | 38,1 | 374 | 44,8 | 284 | 48,5 | 20,1
Dont Implication dans I’travail 34,6 | 36,3 | 37,0 | 30,4 | 30,3 | 44,5 | 31,0 | 36,1 | 39,6 | 269 44 | 239
Implication organisationnelle 7,6 | 12,5 | 14,9 | 10,0 7,1 12,9 | 15,5 | 10,3 82 | 119 | 14,2 9,7
Dont Implication affective 18,7 | 17,6 | 18,7 | 20,1 | 148 | 23,2 | 20,0 | 27,1 | 23,1 | 11,2 | 17,2 | 11,9
Dont Implication calculée 14,5 | 28,0 | 22,5 | 24,6 | 17,4 | 239 | 26,4 | 20,0 | 11,2 | 32,8 | 17,9 | 29,8

* Faible : réponse inférieure a 2,5 pour une échelle a 5 degrés et inférieure a 2 pour une échelle a 4 degrés
* Elevé : réponse supérieure ou égale a 4 pour une €chelle a 5 degrés et supérieure a 2 pour une échelle a 4 degrés.
Modalités pour une échelle a 5 degrés: 1=Pas du tout d’accord ; 2=Pas vraiment d’accord ; 3=Ni d’accord, ni en désaccord ; 4=Assez d’accord ;

5=Tout-a-fait d’accord

Modalités pour une échelle a 4 degrés: 1= Pas du tout d’accord ; 2=Pas vraiment d’accord ; 3=Assez d’accord ; 4=Tout-a-fait d’accord
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Permanence de Pimplication
chez les commerciaux

Malgré les résultats quantitatifs qui témoi-
gnent d’une légere diminution de I’implication, de
nombreux entretiens laissent a penser qu’il n’y a pas
de changement. La conscience professionnelle des
salariés (notamment des commerciaux du réseau)
et la culture d’entreprise seraient ici en cause. Les
commerciaux semblent avoir conservé une implica-
tion forte de par la nature méme de leur travail et de
leur mode de rémunération qui dépend directement
des résultats: «cela implique que la rémunéra-
tion dépend indirectement de ['implication dans le
travail et cela ne changera pas». Une responsable
de trois commerciaux, membre du CCE, affirme
avec humour: «avec les objectifs qu’on a, on ne
risque pas de se sentir moins impliqués ».

Un homme membre du CCE fait remarquer qu’il
y a trés peu de jeunes femmes avec enfants qui sont
commerciales. Il évoque une anecdote concernant
une femme commerciale qui passait a temps partiel,
phénomeéne considéré par son entourage profes-
sionnel comme «un paradoxey : «étre commercial
et a temps partiel ou prendre un congé parental sont
per¢us comme deux choses contradictoires » car « le
métier de commercial demande une implication trop
forte».

La plupart des commerciaux terrains interrogés
disent avoir dépassé leurs objectifs malgré la réduc-
tion du temps de travail. IIs ont di étre plus perfor-
mants et mieux organisés en rendant les réunions
moins fréquentes et plus courtes (par exemple pour
les chargés de clientele).

Afin de maintenir leur implication durant toute la
semaine de travail, les commerciaux n’ont pas eu la
possibilité de prendre le mercredi. Citons I’exemple
d’un homme qui s’est vu refuser le mercredi comme
journée de réduction du temps de travail (JRTT) —
un mercredi par quinzaine. Il souhaitait alterner la
garde du mercredi de ses 3 enfants avec sa femme
également passée a la semaine de 35 heures : «/’idéal
aurait été pour moi d’avoir ce mercredi quand mes
enfants sont en bas dge».

Une culture d’entreprise favorable
a Pimplication

Trois autres membres du CCE insistent sur la
culture d’entreprise favorable a I’implication. Une
femme membre du CCE évoque trés fréquem-
ment la culture de I’entreprise, qu’elle résume par
une «grande implicationy, «l’esprit de famille».
« Beaucoup de couples se sont formés (dans [’en-
treprise)». De méme, selon ce membre du CCE, il
y a un esprit «d’entreprise ». 1l évoque la culture
de cette entreprise mutualiste qui crée aussi cette
implication forte : «/a réussite de |’entreprise est de
lintérét de tous, c’est percu comme ftel, quel que
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soit [’dge de la personne : il y a une adhésion a l’en-
treprise». « Quand on voit un mauvais résultat sur
un produit, ¢a nous chiffonne tous». Selon cet autre
membre du CCE, il existe une implication qui reste
forte, « un attachement» a I’entreprise certain: cela
peut selon lui expliquer que malgré des conditions
de travail de plus en plus difficiles, les résultats ne
font que croitre.

Un gestionnaire d’assurance indique que «si
(I’entreprise) perdait son dme, oui ¢a m’inciterait
a partir, sans doute». Un attachement similaire est
exprimé par un homme de 55 ans, responsable de
service: «ce qui m’a toujours incité a rester dans
cette entreprise qui était mutualiste dans ['ame ¢ est
queje l’étais probablement aussi et que j ai toujours
entendu dans cette entreprise un discours « social »
a l’égard du client».

Alors que certains collaborateurs interrogés ont
parlé de la concurrence et de la nécessité d’adapta-
tion de I’entreprise, quelques entretiens confirment
que le discours interne est mobilisateur: « On nous
parle parfois de pérennité de I’entreprise, donc je
pense qu’on se sent concerné par tout cela et voila.
La pression vient de la. Pression de réalisation des
objectifs pour les uns et pour les autres». Selon ce
membre du CCE, délégué syndical, méme si les
périodes de coupure sont longues (par exemple, deux
mois 1’été), I’implication au travail n’est pas moins
forte. Elle serait méme plus forte car «/es gens sont
obligés de s ’impliquer plus vite dans les dossiers ».
« Puisqu’on n’a plus le temps de discuter avec les
collegues, il y a moins de déperdition qu’avant ».

Evolutions: un risque pour certains
salariés, notamment des sites

Les entretiens permettent de rendre compte de
certaines évolutions: une nouvelle «culture des
absences », une plus grande difficulté a supporter
les semaines pleines (cing jours), ce qui pourrait
conduire a une diminution de I’implication au
travail.

Une nouvelle culture des absences

Selon un des membres du CCE, il y a une baisse
de culpabilité liée aux absences dans I’entreprise
puisque tout le monde bénéficie de I’ARTT: les
absences sont acceptées plus facilement qu’aupa-
ravant. Il fait notamment remarquer cette évolution
pour les congés pour enfants malades. Deux femmes
membres du CCE qui travaillent a 80 % confirment
ce point de vue. Pour celles-ci, cette banalisation
des absences aurait un impact positif sur 1’égalité
professionnelle. «Avant, j'avais des remarques
de mon chef de service du fait de mes absences:
4/5eme, congés enfants malades... Maintenant,
je lui montre que les absences ne signifient pas
un travail moins bien fait: quand il est lui-méme
absent (JRTT oblige), ’entreprise tourne toujours ».
« Tout le monde a maintenant des absences régu-
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lieres : hommes, femmes, cadres... ». Pour une autre
femme, «cela déculpabilise le fait de travailler a
temps partiel : je suis absente vendredi prochain et
mon chef'de service est absent lundi». « Hommes et
femmes sont désormais sur le méme plan au niveau
des absences régulieres ». La notion d’absence est
néanmoins ambigué puisque les JRTT proprement
dit sont des congés et ne sont pas comptabilisés
comme des absences.

A I’extérieur comme a I’intérieur de I’entreprise,
les absences pour RTT ne sont pas toujours bien
percues. Cependant, du fait de la fixité des journées
(dans la semaine ou la quinzaine), les clients s’adap-
tent aux horaires réduits et/ou aux changements d’in-
terlocuteurs. Une salariée souligne que «’ARTT est
rentré dans les moeurs et que maintenant les clients
acceptent davantage les absences des salariés
qu’ils contactent par téléphone. La cellule accueil
client permet de centraliser les appels en cas d’ab-
sence ». Cependant en interne, les perturbations du
fait des absences persistent. Dans les services ou les
salariés a temps partiel sont relativement nombreux,
les absences pour ARTT se rajoutent aux absences
a temps partiel et peuvent perturber le travail des
présents: « on est dérangé dans le travail, dans la
gestion de nos propres dossiers ».

Un conseiller commercial en agence critique
certains dysfonctionnements liés selon lui aux
absences des salariés du site de gestion: retards
d’enregistrement des modifications, réclamations
lors de la réception des échéances aux agences.

Des semaines de 5 jours mal vécues

Selon cet autre membre du CCE, les 35 heures
ont généré une prise de conscience du temps passé
au travail. C’est pourquoi il y a aujourd’hui «une
grogney dans le réseau. « Il y a la méme masse de
travail qu’avant mais un changement psychologique
vis-a-vis de cette masse de travail » : les semaines
de 5 jours sont mal vécues. Il souligne qu’il y a
acquisition « d 'un rythme de vie sur 4 jours ». Trois
autres membres du CCE confirment ce point de
vue et remarquent que les semaines de 5 jours sont
maintenant difficiles pour les salariés. « La JRTT ne
sert qu’a souffler, étant donné le surcroit de stress
et de pression lié a l'informatisation». Quelques
salariés considérent les semaines ou il n’y a pas de
JRTT comme plus «dures». C’est en particulier le
cas des salariés qui ont des difficultés a supporter la
pression commerciale.

Une implication moindre au travail ?

Cette femme membre du CCE affirme que
I’ARTT peut diminuer I’implication au travail : « on
a un peu [’esprit en vacances, il faut bien le dire, on
pense au week-end, a ce qu’on va faire » (confiden-
tiel, a ne pas répéter a la Direction, précise-t-elle).
Elle travaille en «semaines pleines » (c’est-a-dire
des semaines de cinq jours) depuis trois semaines,

elle «se sent a fond dans le boulot », ce qui induit
que ce n’est pas forcément le cas avec des semaines
de 4 jours. Comme le reconnait un responsable de
service, I’efficacité est li¢e quand méme au temps
de travail désormais contracté : il ne peut pas y avoir
« le méme recul, ce qui veut dire que la réflexion est
moins présente ».

Certains salariés s’expriment sur I’implication
de leurs collegues et critiquent le manque d’impli-
cation éventuel: « depuis les 35 heures, le travail
devient moins important dans la vie... Pour les
Jjeunes, c’est un peu génant ... on en fait une géné-
ration de fainéants ». « Les 35 heures, c’est bien
pour les jeunes péres et meres de famille, mais
pas pour les jeunes célibataires ». Un commercial,
chargé de clientele, estime étre «un petit peu plus
en retrait » parce qu’avant il travaillait a un rythme
plus soutenu, il était donc « forcément plus imprégné
dans le travail » ; « le danger de la RTT est que I’on
n’ait plus envie de bosser ».

Pour les salariés plus anciens et agés, « les gens
pensent beaucoup aux absences, aux loisirs, ils n’ont
plus la méme mentalité, ce n’est plus le méme intérét
pour le travail ». Une secrétaire de 52 ans affirme:
« pour des jeunes qui ont leur carriere a faire, je ne
sais pas si c’est vraiment une bonne chose les 35
heures ». Cependant, ces mémes salariés reconnais-
sent qu’ils auraient aimé bénéficier des 35 heures
quand ils étaient jeunes.

Les salariés du site et du siege apprécient les
35 heures et ne manifestent pas de réticence. Une
femme célibataire du site qui est passée auditeur
témoigne: «sur site, c’était une qualité de vie, on
a tout de suite apprécié, avoir une journée supple-
mentaire tous les 15 jours, c’est génial ».

Une implication hors travail
stable, qui concerne surtout
les activités déja pratiquées

L’implication hors travail ne présente pas de
changement. Ce résultat apparait surprenant: il n’y
aucune évolution de I’implication consacrée au hors
travail (ni en terme d’efforts, ni en terme d’impor-
tance) alors méme que 18 mois se sont écoulés entre
la passation des deux questionnaires. Pourtant le
questionnaire présentait différentes spheres d’inves-
tissement possibles : recherche d’un nouvel emploi,
loisirs, activités bénévoles, adhésion a un parti poli-
tique, activités familiales, relations amicales, ...

Selon I’analyse quantitative, il n’y a pas d’inves-
tissement nouveau dans le hors travail, I’implication
hors travail ne varie pratiquement pas entre les deux
périodes (cf. tableau 3). Les hommes et les femmes
continuent a développer les activités hors travail
qu’ils pratiquaient avant la RTT. Il n’y a pas de
bouleversement majeur et ces activités restent trés
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Tableau 3
Indicateurs moyens pour les activités hors travail

Hommes et femmes Hommes Femmes

Activités hors travail Périodes Périodes Périodes
tl 2 tl t2 tl t2
Deuxiéme emploi Importance 1,48 1,42 1,50 1,46 1,45 1,37
Efforts 1,69 1,55 1,62 1,59 1,78 1,51
Loisirs Importance 4,11 4,02 4,10 4,08 4,12 3,95
Efforts 3,49 3,65 3,54 3,72 3,43 3,57
Activités bénévoles Importance 3,22 3,10 3,34 3,23 3,07 2,95
Efforts 2,83 2,83 3,01 3,05 2,61 2,59
Partis politiques Importance 1,34 1,34 1,39 1,43 1,28 1,23
Efforts 1,42 1,27 1,39 1,32 1,46 1,22
. Importance 4,69 4,66 4,63 4,60 4,77 4,72

Famille

Efforts 421 4,30 4,08 4,23 4,36 4,40
Amis Importance 4,34 4,34 423 4,20 4,47 4,50
Efforts 3,85 3,96 3,74 3,83 3,99 4,10
Autres Importance 4,23 4,20 4,00 4,00 5,00 4,75
Efforts 3,80 4,05 3,75 3,80 4,00 4,80

En caractere gras, les changements entre T1 et T2 sont statistiquement significatifs au seuil de 5 %.

différenciées selon les sexes. Les femmes affirment
accorder plus d’importance et consacrer davan-
tage d’efforts aux amis et a la famille tandis que
les hommes parlent davantage en termes d’effort
et d’importance données aux activités bénévoles.
L’implication envers la famille et les parents est
croissante avec le nombre d’enfants en particulier
ceux de moins de six ans.

L’analyse qualitative des facteurs de permanence
et d’évolution de I’implication hors travail permet
d’approfondir ces résultats.

Pas de nouvelles activités
et un partage du travail sexué

Assiste-t-on a un développement de nouvelles
activités dans la spheére privée, hors travail? La
réponse est négative: il n’y a généralement pas de
nouvelles activités et le partage des taches domes-
tiques est inchangé au sein du couple, méme si
I’homme bénéficie d’un temps de travail réduit.

Selon les membres du CCE (& une exception pres),
il n’y a pas d’engagement dans de nouvelles acti-
vités. Un conseiller clientele, sans enfant, analyse ce
phénomene. Il ne pense pas que les gens adoptent des
activités supplémentaires depuis la mise en place des
35 heures. Ils meénent les mémes activités qu’avant,
mais dans de meilleures conditions: courses, achats
divers, flanerie, ... activités qui autrement auraient
été menées dans la semaine ou le soir.

Selon deux membres de la Commission de suivi
ARTT interrogés, le temps libéré est surtout utilisé
pour la famille (les salariés prennent souvent
leur mercredi), qu’il s’agisse des hommes et des
femmes: ils parlent ici essentiellement de leur
cas personnel. Ils ne font rien de plus dans leur
vie privée, mais ont plus de temps pour le faire:
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le week-end permet de se détendre davantage. Les
35 heures n’ont donc pas suscité d’investissement
dans de nouvelles activités. Ce qui ne les empéche
pas de connaitre de profondes satisfactions dans
leur vie privée. Une jeune femme de 27 ans dit
que les 35 h, «¢a a changé ma vie privéee ». Elle
s’occupe de ses loisirs en faisant plus de sport et
passe plus de temps a s’occuper de son intérieur.

Les rares salariés a s’impliquer dans de nouvelles
activités sont plutot les célibataires et les jeunes
mariés sans enfant: «globalement j'ai plus de
loisirs, je me suis mis a jouer d’un instrument de
musique, je prends des cours de calligraphie parce
que effectivement j’aurais peut-étre pas fait cette
demarche si mes week-ends étaient plus courts,
c’est possible, parce que j’aurais dii dispatcher sur
toute la semaine un tas de petites choses qui fait que
ca m’aurait mangé le temps que j attribue en soirée
maintenant pour faire autre chose ». Pour les céli-
bataires, le week-end de trois jours est apprécié et
permet de se reposer ou de se consacrer a des loisirs
ou une activité particuliere aprés un week-end dans
de la famille ou chez des amis. Les déplacements les
week-ends sont fréquents chez les célibataires.

Le partage des tiches domestiques est inchangg.
Le temps libéré par ’ARTT est utilisé différem-
ment selon qu’il s’agit d’'un homme ou d’une
femme : pour les femmes, il se traduit par plus de
temps consacré a la famille, grace a une meilleure
maitrise des responsabilités familiales qui leur
sont traditionnellement dévolues, alors que pour
les hommes, il se traduit par une reprise d’activités
sportives abandonnées, ainsi que bricolage ou
jardinage. Seuls deux salariés déclarent consacrer
ce temps libéré a leurs enfants durant les vacances
scolaires d’été.
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Le partage des taches domestiques reste donc
globalement inchangé. Un responsable de secteur
commercial reconnait que la répartition des roles
n’a pas changé fondamentalement. Sa femme
travaille: «je fais peut-étre un peu plus de ménage
ou des choses comme ¢a. C’est pas les 35 heures qui
ont créé un bouleversement énormey. Ce délégué
commercial estime qu’il ne fait «rien de plus
qu’avant au niveau des tdaches domestiques » (c’est-
a-dire «tres peu de choses») et reconnait que sa
femme s’en plaint, ce qui lui semble Iégitime. C’est
une des raisons qui le faisait culpabiliser au départ
d’étre en RTT car sa femme supportait assez mal le
nouveau temps libre de son mari.

Il reconnait avoir eu du mal a trouver ses reperes
au départ, évoquant «la double culpabilité» d’avoir
«ce nouveau temps»: vis-a-vis de sa femme (qui
n’est pas encore passée aux 35 heures mais qui va
bientot en bénéficier: elle prendra un autre jour que
lui, pour avoir elle aussi du temps pour soi) et vis-
a-vis de ses clients (il ne dit jamais qu’il est en RTT
mais qu’il est absent tel jour lorsqu’il s’agit de fixer
un rendez-vous).

Quelques pionniers investissent
le champs du hors travail

La tradition d’engagement dans la communauté
qui caractérise le mutualisme pourrait se traduire
par un développement de nouvelles activités. Les
travaux de Moscovict (1979) sur le changement
social montrent que le changement est rarement
porté par une majorité, mais toujours par des mino-
rités dites «actives», aux styles de comportement
spécifiques.

Sur les vingt membres du CCE interrogés, un
seul s’engage dans une nouvelle activité: la poli-
tique a la faveur des derniéres élections munici-
pales. Selon cette personne, cet engagement a été
permis et suscité par le temps libéré. De méme, sur
les 38 salariés interrogés, deux personnes seulement
se sont engagées dans la politique (maire d’une
commune de moins de 1000 habitants et premier
adjoint). Néanmoins, le caractére rapproché du
passage aux 35 heures et des élections municipales
a favorisé cet engagement.

Ce sont donc principalement les activités fami-
liales (et donc 1’harmonisation des responsabi-
lités familiales et professionnelles) qui se trouvent
renforcées par ce temps libéré.

* *

Méme si nous ne disposons pas d’un recul suffi-
sant pour vérifier les conséquences des politiques
d’ARTT sur les conditions de travail et de vie, cette
premicre analyse montre I’apport de la réduction du
temps de travail a une évolution de la place méme

du travail dans la société. L’analyse quantitative
montre une diminution, tres légeére, mais significa-
tive d’un point de vue statistique, de I’implication.
La vie de famille peut en sortir renforcée méme si
les activités hors travail évoluent peu.

En modifiant les conditions de travail et de
vie, les politiques d’aménagement et de réduction
du temps de travail influencent ainsi les valeurs
et le rapport au travail des individus. Les diri-
geants d’entreprises sont amenés a gérer un porte-
feuille d’implications et de valeurs au travail qui
tienne compte de la diversité des représentations
(THEVENET, 1992, LEVY-LEBOYER 1987). « Nous ne
sommes pas passés d’une situation ot les valeurs
de travail étaient fortes et voisines de ce que les
sociologues ont appelé « I’éthique protestante » du
travail, a une situation ou les valeurs contraires
prédomineraient. L’évolution est plus complexe :
on passe d’une situation avec une certaine unifor-
mité de valeurs concernant le travail a d’autres
situations ou la valeur travail se décline tres diffeé-
remment selon les individus. 1l devient donc indis-
pensable dans le traitement des affaires humaines
de consideérer le projet des personnes. » (THEVENET,
1992, p. 33). Les rapports travail — hors travail
doivent étre approfondis ainsi que les arbitrages
entre vie professionnelle, vie privée et développe-
ment personnel, notamment au niveau des cadres
(TuEveneT, 2001). C’est la place du travail dans
I’identité des personnes en emploi qui est ques-
tionnée (GARNER, MEDA, MOKHTAR, 2004) : I’impli-
cation au travail et hors travail se décline différem-
ment selon 1’age, le statut professionnel et la nais-
sance d’enfants.... Laréduction du temps de travail
semble favoriser certaines évolutions au sein de
I’entreprise étudiée. L’implication dans le travail
tend & diminuer trés légerement, méme si I’impli-
cation affective se maintient. Méme s’il n’y a pas
de révolution dans le partage des tiches domesti-
ques, I’ARTT souple et négociée semble favoriser
une meilleure conciliation entre vie familiale et vie
professionnelle. Cette meilleure conciliation ne se
traduit pas de la méme fagon pour les hommes et
femmes, pour le personnel administratif (sites) et
commercial (réseau). Le temps libéré des femmes
n’apparait pas toujours libre dans la mesure ou le
partage des taches (domestiques et de travail) reste
sexué. Conciliation ne signifie pas égalité.

11 faut enfin souligner I’importance du contexte:
de nombreux changements organisationnels ont
été conduits parallelement a ARTT (notamment
la réorganisation et I’informatisation). Il est diffi-
cile d’isoler la variable «réduction du temps de
travail» et d’en tirer des conclusions pertinentes.
Les conditions d’application de I’ARTT exercent
une influence déterminante sur les conséquences
humaines et sociales. Cette influence de la réduc-
tion du temps de travail sur I’implication au travail
et hors travail doit donc étre approfondie et contex-
tualisée.
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