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INTRODUCTION

Ces derniéres décennies, de nouvelles tendances économiques ont
entrainé une diversification, une décentralisation et une individualisa-
tion extréme des horaires de travail pour les individus. Ces tendances
ont accru les tensions entre les attentes des travailleurs et les besoins
économiques des entreprises. Ces développements se sont traduits par
une transformation des relations de travail, une division du temps de
travail en de plus petits segments afin d’aligner I'activité des entreprises
sur les demandes et les attentes des consommateurs et des clients, ainsi
que par I'expansion des services et des ouvertures a travers une écono-
mie «24h/24 et 7j/7 ». Cette nouvelle réalité a aussi soulevé de nouvelles
questions, telles que les inégalités sociales au regard du temps de tra-
vail, notamment sous I'angle de I'égalité homme —femme ; la capacité
des travailleurs a concilier leur vie privée et leur vie professionnelle, ou
encore la relation entre la vie sociale et les heures de travail.

Le concept de «travail décent» défini par I'OIT vise a permettre a
chaque homme et chaque femme d’obtenir un travail productif et
décent, dans des conditions de liberté, d'équité, de sécurité et de dignité,
afin de réduire le gouffre entre les aspirations des travailleurs quant a
leurs conditions de travail et leur situation actuelle (OIT, 1999). Une des
étapes primordiales pour atteindre cet idéal poursuivi par I'Organisation
passe par |'amélioration du temps de travail. Dans |I'optique d’améliorer
les conditions de travail a travers le monde, les questions liées au temps
de travail doivent étre abordées sous des angles divers, a différents
échelons, afin de mettre en lumiére les différences types entre les horai-
res actuels des travailleurs et leurs aspirations réelles, et améliorer
la compétitivité des entreprises (Messenger, 2004). Ces situations englo-
bent les personnes qui travaillent excessivement de longues heures
a intervalle régulier ; les personnes qui travaillent a temps partiel mais
qui souhaiteraient travailler davantage afin d’augmenter leur salaire, et
finalement, ces travailleurs qui ont pour principale préoccupation non
pas le nombre d’heure de travail mais plutét leur aménagement: les
personnes travaillant de nuit, les week-ends, avec des horaires et des
rotations irréguliers. Prendre des mesures pour répondre a ces situa-
tions et ainsi promouvoir la notion de travail décent peut, de diverses

L'amélioration du temps de travail est une étape primordiale dans la
définition du travail décent.




manieres, bénéficier a |'entreprise: augmentation de la productivité,
réduction de I'absentéisme et limitation de la rotation du personnel, et
finalement amélioration des comportements et du moral des employés
qui se traduisent par de meilleurs résultats financiers pour I'entreprise.

Le temps de travail fut le sujet de la toute premiére Convention interna-
tionale du travail, la Convention N° 1 de 1919, sur le temps de travail
dans l'industrie. Pendant des années, la question du temps de travail n'a
cessée d'étre une préoccupation centrale pour le BIT qui a adopté diver-
ses conventions sur ce théme, non seulement en limitant les heures de
travail mais aussi en établissant des minimums de repos hebdomadaire,
des congés payés annuels, des protections pour les travailleurs de nuit
et un traitement égal pour les salariés a temps partiel. Sur la base des
normes internationales précitées ainsi que sur les récentes recherches
sur |I"évolution et le développement du temps de travail, le Programme
des conditions de travail et d'emploi (TRAVAIL) du BIT a identifié cinq
aspects du travail décent dans ce domaine, en quelque sorte les cing
dimensions du «temps de travail décent»: les aménagements du temps
du travail devraient promouvoir la santé et la sécurité ; étre respectueux
de la vie familiale (« family-friendly»), promouvoir |I'égalité homme —
femme, augmenter la productivité et la compétitivité des entreprises et
enfin permettre aux employés d’influencer et d’éventuellement choisir
leur horaire de travail. Chacun de ces points exige la mise en ceuvre
d’'une large gamme de politiques publiques, au niveau national, secto-
riel ou au niveau des entreprises. Létendue et le contenu des politiques
a mettre en ceuvre variera entre les pays (et éventuellement entre des
régions au sein des mémes Etats), en fonction de la situation socio-
économique de chaque territoire.

L'objectif de ce document est de résumer ces cing points relatifs au
«temps de travail décent» et de démontrer comment ils pourraient étre
mis en ceuvre. Il identifie comment chaque point peut contribuer a
atteindre un temps de travail mutuellement bénéfique pour les
employés et les employeurs, en conciliant vie privée et vie profession-
nelle tout en augmentant le rendement des entreprises.



UN TEMPS DE TRAVAIL COMPATIBLE
AVEC LA SANTE

La premiére des cing mesures proposées aborde la question de la santé.
Le temps de travail doit préserver la santé et la sécurité des travailleurs,
cette préoccupation traditionnelle remonte aux premieres normes inter-
nationales du travail, la Convention précitée de 1919 sur le temps de tra-
vail (Industrie). De longs horaires réguliers ou des horaires «asociaux»,
comme les horaires de nuit, ne sont ni choisis par les travailleurs ni
bénéfiques pour eux d'un point vue médical. De plus, les effets néfastes
de tels horaires ne se limitent pas a la santé de I'individu mais affectent
également sa famille et la société dans son ensemble (Spurgeon, 2003).
Selon une étude de la Commission Européenne, de tels horaires (longs,
réguliers et «asociaux») ont un colt non négligeable pour les entrepri-
ses, notamment du fait de I'augmentation des accidents du travail
(Commission européenne, 2004).

Cette dimension du « temps de travail décent» sous-entend que la
rentabilité des entreprises ne doit jamais étre recherchée par un aména-
gement du temps de travail mettant en péril la santé physique et morale
des individus, principe réaffirmé notamment dans la directive euro-
péenne sur le temps de travail (93/104/CE). La protection de la santé des
travailleurs par le biais de la limitation du temps de travail est a I'origine
des Conventions sur le temps de travail (Industrie, 1919 ; Commerces et
bureaux, 1930) qui limitent la journée de travail a huit heures et la
semaine a 48 heures, (avec cependant certaines exceptions).

Les longues heures de travail sur une base réguliére ne nuisent pas
seulement a la santé et a la sécurité des travailleurs mais diminuent aussi
la productivité globale de I’entreprise.

Si les effets négatifs potentiels des longues heures de travail réguliéres
sur la santé et la sécurité ne sont pas suffisamment pris en considéra-
tion, la durée du temps de travail peut aisément entrainer une surcharge
de travail ou des cas de « surmenage », qui se définit comme tel: « Quand
la durée du temps de travail commence a compromettre la santé
physique et morale des individus, de la famille, des organisations et du
public, méme si les travailleurs sont volontaires pour travailler plus»
(Golden, 2004).



n nombre croissant d'indices met en évidence les effets néfastes des
horaires longs et réguliers sur la santé humaine et la sécurité sur le lieu
de travail. De multiples études sanitaires s’accordent sur le fait que de
tels horaires ont des effets négatifs a court et a long terme, ils peuvent
entrainer des réactions physiologiques aigués telles que I'augmentation
du stress, de la fatigue et des troubles sommeil, et entrainent des com-
portements mettant en péril la santé des individus: tabagisme, abus
d’alcool, nutrition déséquilibrée et manque d’exercice. A long terme, les
effets se traduiraient par 'augmentation des maladies cardiovasculaires,
des troubles gastro-intestinaux, des troubles de la reproduction, des
problémes musculaires et osseux, des infections chroniques et des trou-
bles mentaux (NIOSH, 2004, 2006 ; Spurgeon, 2003). |l faut ajouter a ces
probléemes de santé que les horaires excessifs réguliers diminuent la
sécurité sur le lieu de travail. En effet, le risque d’accidents et de dom-
mages divers s’accroit avec I'augmentation de la durée du temps du
travail — une situation a la fois dangereuse pour les individus et colteuse
pour I'entreprise.

ur la sécurité au travail, le lien entre la durée du temps de travail et les
accidents professionnels, qui représentent un cout élevé, est incontes-
table: LUnion européenne a estimé que le colt total des accidents pro-
fessionnels, quelle que soit leur origine, s’éleve a 55 milliards d’Euros
par an pour I'UE-15 (Commission européenne, 2004). Une étude sur les
statistiques de dix mille travailleurs américains conduite par le Centre de
recherche sur les politiques de santé de I'Université du Massachusetts a
mis en évidence ce lien. D'aprés cette étude, les emplois avec des heu-
res supplémentaires régulieres présentent un risque de dommage 61%
plus élevé que les emplois sans heures supplémentaires. Létude a aussi
identifié une corrélation entre la durée excessive du temps de travail et
le risque d’accidents: travailler douze heures ou plus par jour augmente
le risque de 37%, travailler soixante heures ou plus par semaine |'aug-
mente de 23% - ceci amene |'étude a conclure que le taux d'accidents
augmente parallelement a I'augmentation des heures travaillées par
jour ou par semaine sur une base réguliére (Dembe et al., 2005).



e rapport Overtime and Extended Work Shifts: Recent Findings on
llinesses, Injuries and Health Behaviors de I'Institut national américain
pour la sécurité et la santé professionnelle (NIOSH) fournit d’autres
supports pour étayer ce constat: d'apres seize études différentes sur les
effets du temps de travail sur la santé, les heures supplémentaires sont
associées a une augmentation des risques de dommage, de maladie et
de mortalité. De plus, plusieurs études ont observé sur la base de tests
psychophysiologiques une détérioration des performances lorsque I'in-
dividu est soumis a de tels horaires de travail (spécialement lors de la
combinaison de 12 heures de shift (rotation d’équipe) dans une semaine
de 40h. ou plus) (NIOSH, 2004).

es longues heures de travail réguliéres ne nuisent pas uniquement a
la santé et a la sécurité au travail mais ont aussi des conséquences
néfastes sur la productivité individuelle des travailleurs et de I'entreprise
dans son ensemble (Shepard et Clifton, 2000). Lorsque les travailleurs
sont soumis a ce type d’horaires excessifs de maniere réguliére, on
constate une réduction de la productivité horaire, réduction due a une
plus grande fatigue. Les études sur les travailleurs soumis a de longues
heures de travail et/ou a un travail difficile rapportent une réduction de
la satisfaction et de la motivation des travailleurs (voir Section 5, Temps
de travail productif) et des taux plus élevés d’absentéisme et de rotation
du personnel. Ces facteurs entrainent inévitablement des co(ts supplé-
mentaires pour les employeurs. La réduction du temps de travail peut
ainsi étre une mesure phare pour attirer et conserver les employés les
plus talentueux et permettrait d'éviter de longs procés colteux intentés
par les employés en vue d’'une compensation financiere pour leurs acci-
dents et leurs maladies professionnelles en liaison avec des horaires
excessifs.

es normes internationales, telles que les Conventions sur le temps de
travail (N° 1 et N° 30) et les lois et reglementations nationales, ont
traditionnellement fourni des «contrepoids» pour restreindre les horai-
res excessifs. Les normes internationales postérieures prescrivant des
restrictions du temps de travail afin de protéger la santé et la sécurité,
incluent, entre autres, les Conventions sur le repos hebdomadaire
(N° 14 et N°106) et la Convention sur le travail de nuit (1990, N° 171). La
justification de telles réglementations — qui s’appliquent non seulement
dans les cas ou les heures supplémentaires sont imposées a l'individu
mais aussi dans les cas ou elles sont travaillées «volontairement» —
réside dans la nécessité de protéger a la fois la santé et la sécurité des
individus ainsi que celles du grand public (par ex. les réglementations



sur la durée du temps de travail des pilotes d’avion ou encore des chauf-
feurs routiers). Les heures supplémentaires excessives travaillées sur
une base volontaire sont particulierement fréquentes chez les «cols
blancs» des pays développés (managers et cadres), ces professions
étant souvent exclues des réglementations nationales sur la durée du
temps de travail.

ndépendamment des mesures protectrices pour les individus soumis a
de longues heures de travail régulieres, d’autres approches concernant
le travail de nuit sont nécessaires, comme celles discutées lors de la
Convention sur le travail de nuit de 1990 (N° 171) en vue de réduire les
effets néfastes inhérents sur la santé et la sécurité des travailleurs.
De telles mesures protectrices devraient, par exemple, comprendre des
visites médicales régulieres, des premiers secours adéquats, des com-
pensations appropriées, la possibilité d'horaires alternatifs (par ex. pour
les travailleurs déclarés inaptes médicalement pour le travail de nuit) et
des « programmes - santé» proposés par les employeurs. Des mesures
similaires peuvent étre justifiées et appliquées pour protéger les travail-
leurs soumis a des horaires «asociaux». La mise en ceuvre de politiques
publiques appropriées afin de protéger ces catégories de travailleurs
(soumis a des horaires excessivement longs et/ou a des horaires
«asociaux») est une condition nécessaire pour atteindre I'objectif d'un
«temps de travail sain».



UN TEMPS DE TRAVAIL RESPECTUEUX
DE LA VIE DE FAMILLE

La quantité d’heures de travail est un des facteurs clés pour déterminer
si I'emploi d'un individu est compatible avec des responsabilités fami-
liales ou, plus généralement, avec une vie en dehors du travail. Par
exemple, de récentes recherches en Europe ont conclu que les facteurs
déterminants qui réduisent la compatibilité vie privée/vie profession-
nelle d'un emploi donné sont incontestablement les longs horaires
réguliers et les horaires «asociaux» comme le soir, la nuit et le week-end
(Fagan, 2004).

Le temps de travail «rigide» a tendance a renforcer la traditionnelle
division du travail domestique (I'homme au travail et la femme au foyer)
au sein des ménages et crée des difficultés pour concilier la vie profes-
sionnelle et les obligations familiales. Au-dela, les horaires «asociaux»
(soir, nuit et week-end), de méme que les variations imprévisibles des
horaires de travail augmentent la probabilité de conflits au sein de la
structure familiale et sur le lieu du travail (Fagan et Burchell, 2002). |l est
dés lors nécessaire de rechercher des mesures qui permettent un ajuste-
ment du temps de travail en fonction des obligations familiales sans
impact négatif sur les entreprises.

L’aménagement des horaires de travail en vue de concilier les obliga-
tions familiales et professionnelles peut étre atteint par de multiples
moyens, différents mais le plus souvent complémentaires. Ces mesures
respectueuses de la vie familiale (« family-friendly») comprennent une
variété de politiques publiques, la réduction collective des heures de
travail pour un travail a temps partiel ou encore par la reconnaissance
d’un droit individuel de réduction ou d'adaptation des horaires de travail
pour des raisons familiales.




En général, le travail a temps partiel, (particulierement sous la forme de
travail a mi-temps, qui peut concerner deux employés a mi-temps se
partageant un travail a plein temps, par ex. job sharing) apparait comme
étant la stratégie la plus utilisée en vue d’équilibrer la vie privée et la vie
professionnelle. Toutefois, il subsiste deux principaux obstacles pour
considérer cette option comme la meilleure fagon de réconcilier les obli-
gations familiales et professionnelles. Premierement, les emplois a
temps partiel sont généralement de «moins bonne qualité» que les
emplois similaires a plein temps, en terme de salaire horaire, d’avanta-
ges divers et d’opportunités de carriere, sans oublier les faibles chances
de retrouver un poste a plein temps quand les responsabilités familiales
changent (voir par ex. Polivka et al., 2000, Fagan et O'Reilly, 1998). De
plus, le travail a temps partiel est extrémement discriminatoire dans
pratiquement tous les pays ou il existe. En 2004, environ un tiers (31.4%)
des femmes dans I'Union européenne travaillait a temps partiel contre
seulement 7% des hommes, quand dans le méme temps la proportion
globale du travail a mi-temps passait de 16% en 1997 a 17,7% en 2004
(Fondation européenne pour I'amélioration des conditions de vie et de
travail, 2007). Dans les pays industrialisés, trois-quarts des emplois a
temps partiel sont occupés par des femmes (OCDE, 2004), et ce type
d’emploi est en augmentation constante dans certains pays en voie de
développement comme le Brésil ou la Jamaique (voir par ex. Lee,
McCann et Messenger, 2007).

Un temps de travail respectueux de la vie familiale améliore les conditions
de vie du travailleur et de sa famille, et a des effets bénéfiques sur la
société en général.

|ndépendamment du travail a temps partiel, certains types d’arrange-
ments «flexibles» du temps de travail peuvent contribuer a réconcilier
vie privée et vie professionnelle, notamment la flexibilité des horaires
(« flexi-time») programmes ou les crédits de temps de travail («time-
banking») qui permettent a I'individu de moduler ses horaires en fonc-
tion de sa situation familiale. De plus, offrir la possibilité aux employés
de travailler chez eux peut les aider a concilier quotidiennement leurs
obligations privées et professionnelles. De maniére plus générale, un
certain nombre de mesures telles que des garanties en cas de maternité
ou encore |'acces abordable a un service de soin a I'enfance sont tout
aussi cruciales pour aider les travailleurs a réconcilier leur travail et leurs
responsabilités familiales.



Des lors, le second aspect du «temps de travail décent» est de donner
aux travailleurs le temps et la flexibilité nécessaire afin qu’ils puissent
concilier leurs responsabilités familiales et leur travail, en accord avec
les principes établis par la Convention de I'OIT sur les travailleurs ayant
des responsabilités familiales, 1981 (N° 156). En particulier, les mesures
« family-friendly» doivent étre alignées sur les besoins des deux parents
de disposer du temps nécessaire pour prendre soin quotidiennement de
leur famille. En offrant la possibilité aux individus d'ajuster leurs horai-
res de travail afin de répondre a leurs obligations familiales, ces mesu-
res bénéficieraient aux travailleurs et a leurs familles de méme qu’a la
société dans son ensemble.

Ce dernier aspect est directement lié a I'objectif d’améliorer la qualité
du travail a temps partiel, qui est percu comme un moyen d’atteindre un
temps de travail respectueux de la vie familiale. Cela implique dans cha-
que pays d’aligner le statut des emplois a temps partiel sur la base des
postes similaires a temps plein. Légalité de traitement, dans I'emploi, les
bénéfices et la protection sociale, principe établi dans la Convention sur
le travail a temps partiel (1994, N° 175) peut améliorer la qualité du tra-
vail a temps partiel et, par la méme occasion, promouvoir I'égalité
homme -femme, sujet qui sera abordé dans la prochaine section.



LA PROMOTION DE LEGALITE HOMME - FEMME
PAR LE TEMPS DE TRAVAIL

L'egalité de traitement et I'égalité des chances entre les femmes et les
hommes dans le monde du travail sont des principes solidement établis
dans plusieurs normes internationales du travail, plus particulierement
dans la Convention sur la discrimination (Emploi et profession), 1958
(N° 111). Cette Convention vise |'élimination de toutes formes de discri-
mination au regard de I'emploi et de la profession comme principe
fondamental — principe qui reste au cceur de I'’Agenda pour le travail
décent de I’OIT (BIT, 2000). La promotion de I'égalité des genres doit étre
pleinement intégrée dans les politiques relatives au temps de travail, de
maniére a assurer que les politiques visant d’autres aspects du travail
décent ne nuisent pas, par inadvertance, a I'égalité homme -femme.

En dépit de la proportion croissante des femmes sur le marché du tra-
vail, les discriminations ainsi que la division sexuelle du travail au sein
de la société persistent dans quasiment tous les pays (Fagan, 2004;
Rubery et al., 1999). Dans les pays industrialisés comme dans les pays
en voie de développement, les femmes font encore I'essentiel des
taches ménagéres, alors que trés peu d’hommes réduisent significative-
ment leurs horaires pour prendre de telles responsabilités (voir par ex.
Fondation européenne pour I'amélioration des conditions de vie et de
travail, 2004). Cette situation oblige les femmes a travailler a temps par-
tiel, le soir ou le week-end, afin de remplir leurs obligations domestiques
(Fagan, 2004).



Ce troisieme aspect du «temps de travail décent» implique dés lors
d'utiliser le temps de travail comme un outil pour promouvoir I'égalité
des genres. Dans cette optique, il convient de distinguer les mesures
respectueuses de la vie familiale de celles qui, dans le méme temps,
renforcent I'égalité des sexes. Par exemple, les mesures — telles que le
travail a temps partiel ou les congés — permettent aux parents de passer
plus de temps a s’occuper de leurs enfants ou de leurs proches.
Toutefois, si les meres sont souvent les seules a utiliser de
telles possibilités, alors cette politique (qui réconcilie, certes, vie privée
et vie professionnelle) risque d’accroitre les inégalités entre les sexes en
accordant aux femmes une place marginale sur le marché du travail,
réduisant ainsi a néant les efforts menés en vue de I'égalité réelle. Il faut
ajouter a cela que les horaires particuliers, tels que les longues heures
de travail ou les horaires imprévisibles, entrainent une discrimination
pour les personnes ayant des responsabilités familiales en créant des
barriéres a I'emploi et des obstacles aux possibilités de carrieres (Fagan,
2004). Afin de promouvoir I'égalité, les politiques relatives au temps de
travail doivent agir en vue de donner aux femmes les mémes chances
que leurs conjoints sur le marché du travail, (par ex. sur les avancements
de carriéres, les positions, etc.) et de permettre a chacun de concilier
travail, responsabilités familiales et formation continue (Bosch, 2006).

Les politiques relatives au temps de travail doivent a la fois promouvoir
I’égalité des sexes au travers de mesures non discriminatoires et veiller
a ce que les autres aspects du «travail décent» n'aient pas d'impacts
négatifs sur I'égalité homme —femme. Il est dés lors vital de combiner et
de coordonner les différents instruments destinés a promouvoir I'égalité
des genres, car l'efficacité d'un instrument particulier dépend générale-
ment de I'application des autres (Messenger, 2004). En premier lieu, les
politiques se doivent de réduire le fossé existant entre les hommes et les
femmes au regard du nombre d'heures travaillées. Cet objectif peut étre
atteint en limitant les horaires de travail excessifs dans les emplois a
plein temps, et en encourageant I'augmentation du temps de travail des
emplois a temps partiel, la majorité de ces derniers étant occupée par
des femmes. En second lieu, il est essentiel que le travail a temps partiel
soit revalorisé dans I'objectif de promouvoir I'égalité des genres. (Fagan,
2004; OCDE, 2001; Fagan et O’Reilly, 1998). Promouvoir I'égalité de
traitement entre les travailleurs a temps plein et les travailleurs a temps
partiel est un principe bien établi par la Convention de I'OIT sur le travail
a temps partiel (N° 175, 1994) et reprit dans un certain nombre de
législations nationales, de méme que dans la directive européenne
(97/81/CE) sur le travail a temps partiel (McCann, 2004). Un mécanisme



particulierement important pour valoriser le travail a temps partiel serait
d’imposer I'égalité de traitement dans le domaine de I'emploi, des béné-
fices non financiers et au regard de la sécurité sociale (comme men-
tionné dans la section précédente).

Les politiques relatives au temps de travail doivent permettre aux femmes
d’étre sur un pied d’égalité avec les hommes au regard de I’emploi, et
doivent donner la possibilité aux deux conjoints de concilier vie privée,
vie professionnelle et formation continue.

Derriere Ia question du travail a temps partiel, promouvoir |'égalité au
travail implique de surmonter le dilemme des mesures de conciliation
vie privée /vie professionnelle: ces politiques destinées a faciliter I'inté-
gration des femmes sur le marché du travail peuvent renforcer les iné-
galités dans la division du travail domestique, et dés lors, porter atteinte
a I'égalité devant I'emploi (Moss et Deven, 1999). Afin d’inciter les hom-
mes a utiliser ces instruments de conciliation (temps partiel, congés),
une série de politiques est a mettre en ceuvre pour les impliquer davan-
tage dans les taches domestiques et les activités de soins. Une approche
possible serait de conférer aux péres de famille des droits a des congés
prolongés pour des raisons familiales et/ou de leur permettre de réduire
leurs horaires de travail quand ils ont des enfants en bas age. De plus,
des politiques au niveau des entreprises destinées a inciter les hommes
a aménager leurs horaires en fonction de leurs obligations familiales
auront aussi des effets positifs pour leurs collégues féminines en com-
battant la culture des horaires excessifs qui existe dans certaines com-
pagnies et « banaliserait» une variété d’aménagements du temps de tra-
vail pour tous les employés sans distinction de sexe. Finalement, un
support du gouvernement pour les enfants et les personnes agées peut
s’avérer étre un outil efficace pour concilier les obligations privées et
professionnelles tout en encourageant |'égalité des sexes (Fagan, 2004).



UN TEMPS DE TRAVAIL PRODUCTIF

«Le temps de travail décent» est également un temps de travail produc-
tif. De plus en plus d’entreprises reconnaissent que la promotion d'un
équilibre sain entre la vie privée et la vie professionnelle n’est pas
seulement une question de morale, mais elles reconnaissent qu’une
telle approche peut aussi s'avérer étre une stratégie efficace en vue d’ac-
croitre la productivité. Les actions et les pratiques des entreprises qui
cherchent a promouvoir un «temps de travail décent» améliorent les
résultats de différentes maniéres: par I'augmentation de la productivité,
par la réduction du taux d’absentéisme et de rotation du personnel. De
telles pratiques renforcent la santé physique et mentale des employés et
contribuent ainsi a augmenter les rendements de |'entreprise.

Le lien entre la réduction du temps de travail et 'augmentation de la
productivité horaire est admis depuis longtemps. Un tel gain de produc-
tivité ne réside pas seulement dans les facteurs physiologiques -
comme la diminution de la fatigue — mais réside aussi dans I'améliora-
tion du moral et des attitudes des employés (White, 1987). Promouvoir
des arrangements du temps de travail peut augmenter la productivité
aussi efficacement qu’une augmentation de salaire. De telles actions
améliorent la santé physique et mentale des travailleurs et leurs permet-
tent d'étre plus alertes et en meilleure forme pendant leurs horaires,
augmentant ainsi leur rendement. Par exemple, il est admis que les
effets physiologiques découlant d'un temps de travail excessif réduisent
I'intensité et I'intérét au travail. Dés lors, I'extension du temps de travail
ne permettrait pas d’augmenter les résultats, mais aurait pour effet
contraire de les diminuer sur le long terme, alors que la réduction du
temps de travail peut augmenter la productivité du travail sans consé-
quences néfastes sur la santé des travailleurs. La réduction du temps de
travail excessif, généralement accompagnée d'une réorganisation de
I'entreprise, des méthodes de production et d’autres facteurs similaires,
ont indéniablement entrainé des gains de productivité sur le moyen et le
long terme (Bosch et Lehndorff, 2001). Comme les «longs horaires» sont
généralement associés a un fort taux d'absentéisme, la réduction de ces
derniers peut bénéficier a I'entreprise en réduisant ce taux (Barmby et
al., 2002).

Il est admis de longue date que des gains de productivité résultent de
la réduction du temps de travail.



De plus, de meilleurs aménagements du temps de travail peuvent avoir
pour effet de motiver les travailleurs a employer leur énergie de maniére
plus efficace. Ces effets ne peuvent étre atteints que s’il existe
bien entendu une relation de confiance entre les employeurs et les
employés — ce qui aura pour effet d'augmenter la synergie entre des
meilleurs aménagements du temps de travail et une plus grande pro-
ductivité. Des horaires de travail flexibles, tels que la «flexibilité-
horaire» ou encore les semaines de travail compressées, ont des effets
positifs sur les attitudes et le moral des employés (voir, par ex. Hogarth
et al., 2001 ; Boston College Center for Work and Family, 2000 ; Gottlieb
et al., 1998). Lamélioration du moral et des comportements des travail-
leurs peuvent se traduire par de meilleurs résultats financiers pour
I'entreprise: une étude a démontré le lien entre la perception que se font
les employés de I'entreprise et les meilleures performances financieres
de cette derniere (Towers Perrin et Gang & Gang, 2003). D'abondantes
études sur les effets de la flexibilité du temps de travail ont mis en avant
les bénéfices pour I'entreprise résultant, notamment, de la réduction des
retards, de I'absentéisme, d’'un meilleur recrutement et d’une plus faible
rotation des employés. Finalement, certaines études affirment que c’est
moins la réduction du temps de travail en elle-méme que la possibilité
donnée aux employés de choisir leurs propres aménagements qui a le
plus fort impact sur leur performance individuelle et par conséquent sur
les résultats de I'entreprise. Les avantages et les bénéfices du «temps de
travail décent» sur la compétitivité des entreprises sont incontestables.

Comme I'entreprise peut tirer certains bénéfices de I'application de ces
politiques, les aménagements du temps de travail doivent étre adaptés
en conséquence. Premierement, la productivité horaire étant direc-
tement liée au temps de travail, une limitation du temps de travail heb-
domadaire a 48 heures, en accord avec les Conventions N° 1 et N° 30 et



la Recommandation (N° 116), est nécessaire. Deuxiemement, la recher-
che des bénéfices pour les entreprises implique pour ces dernieres de
proposer des solutions innovantes visant a concilier I'efficacité des affai-
res avec une certaine liberté accordée aux employés pour déterminer
leur temps et leurs horaires de travail. De telles solutions innovantes
pour I'aménagement du temps de travail pourraient notamment inclure
de la flexibilité horaire et diverses formes de «crédit horaire», tel que le
modeéle du « time-banking» qui permet aux employés d’accumuler des
«crédits» horaires en vue de leurs utilisations postérieures. Ces aména-
gements, qui cherchent a équilibrer les intéréts des employés avec les
besoins de I'entreprise, ont été particulierement convainquants
(Haipeter, 2006). Toutefois, la conciliation entre les besoins de |'entre-
prise et la liberté accordée aux travailleurs dans le choix de leurs horai-
res reste surtout une question d’organisation du travail (Bosch, 2006).
Pour que de tels aménagements soient efficaces, les entreprises doivent
aligner leurs objectifs et leurs stratégies sur les besoins et les préféren-
ces des travailleurs de maniere a créer une situation mutuellement
bénéfique.



CHOIX ET INFLUENCE DU TEMPS DE TRAVAIL

La disponibilité croissante demandée aux individus tout au long de la
journée et tout au long de la semaine est la conséquence directe d'une
économie «24h/24 et 7j/7 ». De telles exigences (par ex. disponibilité de
I'individu tout le long de la journée, dans des délais tres courts, pour des
périodes de travail irrégulieres) sont parmi les conditions de travail
modernes les plus néfastes en raison des perturbations que cela peut
entrainer dans la vie des particuliers (Gadrey et al., 2006). Méme si ces
exemples peuvent paraitre extrémes, ils servent toutefois a souligner
I'importance qu’il faut accorder, dans la recherche du «temps de travail
décent», au controle que le travailleur doit avoir sur I'aménagement de
son temps de travail. Au lieu d’affirmer que les aménagements de travail
actuels refletent de quelque maniére que ce soit les préférences des tra-
vailleurs, il conviendrait plutét d’améliorer I'influence et les possibilités
de choix de I'employé dans 'aménagement de son temps de travail pour
prendre en considération ses préférences et ses besoins subijectifs.

Des aménagements souples du temps de travail s'avérent bénéfiques
a la fois pour les employés et les employeurs. Les travailleurs apprécient
généralement la flexibilité dans la gestion de leurs horaires journaliers
et hebdomadaires, et considérent cela comme un trés bon moyen de
concilier leur vie privée avec leur vie professionnelle. Pour les emplo-
yeurs, la flexibilité permet de faire face aux fluctuations des charges
de travail, permet de réduire I'absentéisme, de conserver le personnel
(voir la section précédente) et de minimiser les colts des heures sup-
plémentaires. Comme les attentes des mandants ne coincident pas
systématiquement, le degré de flexibilité dépendra essentiellement de
I'application effective de « modeles» de modulation du temps de travail
(Fondation européenne pour I'amélioration des conditions de vie et de
travail, 2006).



Les effets positifs de I'introduction d’aménagements flexibles du temps
de travail ont été confirmés par les conclusions récentes d'une étude
européenne sur le temps de travail et I'équilibre vie privée - vie
professionnelle (ESWT). Selon cette étude, menée aupres de 21,000
établissements a la fois publics et privés dans 21 Etats membres,
I'introduction d’une certaine flexibilité horaire est a l'origine d'une
plus grande satisfaction professionnelle: 61% des cadres et 73% des
représentants des travailleurs ont cité en premier lieu cet aspect. Une
meilleure adaptation des horaires aux charges réelles de travail était le
second aspect le plus cité (54% des cadres et 67% des représentants des
employés). Parmi les effets positifs mentionnés par les cadres et les
représentants des employés figuraient, notamment, la réduction des
colts supplémentaires et un taux d’absentéisme réduit. Trés peu d’entre-
tiens ont fait état des aspects négatifs de I'introduction d’horaires plus
flexibles (Fondation européenne pour I'amélioration des conditions de
vie et de travail, 2006).

Dans nos sociétés en pleine évolution, il y a une pression constante sur
le temps de travail. Les aménagements du temps de travail doivent dés
lors prendre en considération les besoins individuels dans I'objectif
d’attirer et d'aider les individus a rester actif. La flexibilité du temps de
travail a un impact positif sur la conciliation vie privée —vie profession-
nelle des employés tout en bénéficiant aux entreprises: alignement des
horaires sur les charges de travail, plus grande satisfaction au travail et
meilleurs résultats financiers (Johnson et al., 2005). Dés lors il n'est pas
surprenant que l'introduction de mesures de flexibilité, telles que la
flexibilité horaire ou le crédit horaire, figure parmi les priorités des
représentants des employés en vue des futures discussions sur les poli-
tigues relatives au temps de travail. 26% des représentants des
employés interrogés citent cette mesure comme étant primordiale pour
concilier vie privée et vie professionnelle (Fondation européenne pour
I'amélioration des conditions de vie et de travail, 2006).

Permettre aux travailleurs de choisir et de moduler leurs horaires de
travail de maniere a les combiner avec leurs obligations personnelles
concilie plus efficacement le travail et les activités personnelles. Cet
objectif peut étre atteint de deux fagons: en premier lieu, afin de permet-
tre aux employés de choisir plusieurs alternatives dans une liste de
«menus», un plus grand choix de créneaux horaires doit étre proposé.
En second lieu, les travailleurs pourraient étre habilités a exercer une
influence directe sur la longueur et 'aménagement de leur temps de
travail. Cette derniére approche souligne que la recherche d'un «temps



de travail décent» doit prendre en considération et promouvoir les pré-
férences individuelles des travailleurs.

Il est important de souligner qu'un plus grand choix accordé aux
employés dans I'aménagement de leur temps de travail ne signifie pas
une compléte individualisation des décisions relatives au temps de tra-
vail, ou qu’un tel choix ne doit étre réalisé qu’au niveau individuel. Un
fort soutien des pouvoirs publics est nécessaire pour augmenter la capa-
cité des travailleurs a choisir leur temps de travail — entendons par la
I’étendue des horaires parmi lesquels ils peuvent choisir (Lee et
McCann, 2006). Un tel soutien public peut étre supporté par les organi-
sations de travailleurs et au travers de législations visant a renforcer les
syndicats, leur indépendance et par la reconnaissance du droit de gréve.

Les travailleurs apprécient la flexibilité dans I'aménagement de leur temps
de travail et considerent cela comme un moyen privilégié en vue de
concilier vie privée et vie professionnelle.

Des politiques publiques sur le temps de travail prenant en considéra-
tion les besoins a la fois des employeurs et des employés, comme cela
est suggéré dans la Recommandation N° 116, peuvent étre mises en
oceuvre au niveau national, sectoriel ou encore au niveau des entreprises.
Un certain nombre de pays européens ont adopté des législations en
vue d’accroitre l'influence des employés sur leur temps de travail, en
autorisant les conventions collectives dont le but serait de modifier le
temps de travail. Dans certains pays, comme au Pays-Bas, en Allemagne
et au Royaume-Uni, des lois qui conférent a I'individu un droit de
requéte en vue de modifier ses horaires de travail, ont été récemment
adoptées. De telles législations permettent a la fois d’accroitre I'in-
fluence des travailleurs sur leur temps de travail et d'effacer les différen-
ces entre le travail a temps partiel et le travail a temps plein (McCann,
2004; Anxo et al., 2006). Au niveau de I'entreprise, les horaires flexibles
et les crédits-horaires qui autorisent un report des heures travaillées
sont des outils qui peuvent donner un certain pouvoir d’action et de
décision aux employés dans I'aménagement de leur temps de travail.
Comme nous I'avons précédemment souligné, de tels instruments com-
binent efficacité de I'entreprise et volonté individuelle des employés.



PLAN D’ACTION: COMMENT PROMOUVOIR
CES DIFFERENTS ASPECTS?

Les cing aspects du temps de travail décent — sain, respectueux de la vie
familiale, non discriminatoire, productif et librement négocié — créent un
cadre pour les politiques publiques et les pratiques en vue de promou-
voir le travail décent dans le domaine du temps de travail. Ces cing
aspects fournissent un ensemble de principes de base a suivre.
Naturellement, I'application effective de ces aspects du temps de travail
décent variera de maniere significative d'un pays a un autre, en fonction
des circonstances nationales, régionales ou encore locales.

Le «temps de travail décent» est bénéfique pour les employés et les
employeurs car il crée objectivement une situation mutuellement avan-
tageuse. Non seulement il permet un meilleur équilibre vie privée /vie
professionnelle mais il accroit la compétitivité des entreprises. Etant
donné I'étendue du sujet, les cing aspects du temps de travail décent
peuvent étre mis en ceuvre en suivant ces étapes: réduction des longs
horaires réguliers, égalité de traitement entre le travail a temps partiel et
le travail a plein temps, introduction de flexibilité dans les aménage-
ments du temps de travail.

Réduction des horaires excessivement longs

La réduction des longs horaires réguliers en vue d’améliorer les condi-
tions de santé et de sécurité — tout en préservant la compétitivité — est
une préoccupation qui remonte a la toute premiere Convention de 1919
sur le temps de travail dans I'industrie. Cette Convention reste pertinente



pour certains pays en développement, spécialement en Asie, et reste,
dans une moindre mesure, pertinente pour certains pays développés. A
la suite des Conventions sur le temps de travail (N° 1 et N° 30) qui ont
fixé a 48 heures la semaine de travail et a huit heures la journée de tra-
vail, I'appel a une réduction du temps de travail a trouvé écho dans la
Convention sur la semaine de 40 heures de 1935 (N °47) et dans la
Recommandation N° 116 — mais aussi dans la généralisation de la
semaine de 40 heures dans la plupart des pays (Lee, McCann et
Messenger, 2007).

Un nombre croissant d’indices soulignent que la réduction des longs
horaires réguliers a des impacts positifs sur la santé physique et men-
tale des travailleurs, accroit la sécurité sur le lieu du travail et augmente
la productivité en raison de la diminution du stress et de la fatigue. Cela
réduit I'absentéisme et augmente les performances individuelles. Des
mesures gouvernementales appropriées pour protéger les travailleurs
contre des horaires réguliers excessivement longs ou des horaires «aso-
ciaux» (tels que le travail de nuit, en soirée ou le week-end) sont néces-
saires afin d’atteindre un temps de travail décent. Evidemment, une telle
réduction peut étre atteinte grace aux efforts des organisations de
travailleurs et d’employeurs a travers la négociation collective.

Egalité de traitement des travailleurs a temps partiel

La seconde conclusion que nous pouvons tirer de cette étude est la
nécessité d'un traitement égal pour les travailleurs partiels. Cette préoc-
cupation est affirmée dans la Convention sur le travail a temps partiel de
1994 (N° 175). Ce principe a déja été mis en ceuvre dans I'Union euro-
péenne a travers la directive sur le travail a temps partiel de 1997, méme
si des inégalités considérables dans les conditions d’emploi entre ces
deux catégories de travailleurs subsistent dans un certain nombre
d’Etats membres. Légalité de traitement réelle requiert un processus
d’alignement du travail a temps partiel sur celui a temps plein, notam-
ment en accordant les mémes droits et les mémes avantages (méme
prorata, bénéfices non financiers, etc.) a ces deux catégories. Comme le
travail a temps partiel est beaucoup plus répandu dans les pays indus-
trialisés, cette question est particulierement importante dans les pays ou
le travail a temps partiel a augmenté significativement ces derniéres
années, comme en Europe ou au Japon.



La guestion du travail a temps partiel est particulierement liée a la ques-
tion de I'égalité des genres. Trois-quarts des travailleurs a temps partiel
sont des femmes, et les mesures respectueuses de la vie familiale
(« family-friendly») se sont révélées étre des instruments essentiels pour
concilier vie privée et vie professionnelle. Légalité de traitement des
travailleurs a temps partiel vise a réduire certaines inégalités inhérentes
au travail a temps partiel (acces a la formation continue, opportunités
de carriere, avancements limités). De plus, le travail a temps partiel
offre aussi des avantages a |'entreprise en lui donnant la possibilité de
s’adapter aux pics de travail ou en embauchant a temps partiel pour des
postes avec une charge de travail moindre. Une telle concertation est
potentiellement avantageuse pour les deux parties.

Un aménagement souple du temps de travail

Le temps de travail — mais aussi la maniere dont il est aménagé au sein
des entreprises — a des effets significatifs a la fois sur la compétitivité des
entreprises et sur la qualité de vie des individus. Le besoin de «sou-
plesse» des horaires de travail se retrouve dans les pays en développe-
ment comme dans les pays industrialisés, méme s’il existe de grandes
différences dans la liberté qu’ont les travailleurs de moduler leurs horai-
res. Dés lors, une derniére proposition vise a accroitre les aména-
gements possibles d’horaires de maniere a accommoder les besoins
individuels des travailleurs et les besoins des entreprises. Cette appro-
che bénéfique pour les deux parties prend en considération les préfé-
rences des travailleurs et des employeurs, comme suggéré dans la
Recommandation sur la réduction du temps de travail (N° 116).

La « souplesse horaire» devrait bénéficier aux deux parties a la condi-
tion d'étre convenablement aménagée et négociée. Elle permet aux
employeurs de faire face aux fluctuations des charges de travail et de
réduire les colts des heures supplémentaires, tout en améliorant
I'image de I'entreprise aupreés de ses employés. Les aménagements
flexibles du temps de travail fournissent d'autres avantages non négli-
geables, pour l'entreprise tels que la réduction de I'absentéisme ou
encore le maintien du personnel de qualité. Ces aménagements ont
aussi pour effet d'améliorer la santé physique et morale des employés,
ce qui se traduit par une meilleure productivité, une meilleure qualité et
finalement de meilleures performances financiéres pour I'entreprise.



Le temps de travail décent peut aider les travailleurs a réaliser un meilleur
équilibre entre leur travail et leur vie privée tout en mettant en avant la
compétitivité des entreprises.

La notion de temps de travail décent vise a aider les travailleurs a con-
cilier plus efficacement leur vie privée et leur vie professionnelle tout en
mettant en avant la compétitivité des entreprises. Toutefois, une poli-
tigue offensive est exigée: encadrés par des mesures nationales de
soutien, c’est aux employeurs et aux employés de rechercher activement
le bon dosage de politiques et de pratiques. Ce n’est que grace a une
telle approche que la promesse d'un temps de travail décent pourra étre

réalisée.
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