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Le temps de travail, enjeu social et objet
de regles:

Michele Ernst et Jérome Pélisse

e temps de travail est un objet dont la complexité n’est plus a souli-

gner aujourd’hui : & la fois variable économigue, dont le partage et la

flexibilisation doivent permettre de lutter contre le chémage et de
developper la compétitivité des entreprises, il est aussi "un temps pivot'?,
autour duquel s'organise le travail mais aussi une grande partie de la vie
sociale. Central dans les politiqgues gouvernementales depuis une vingtai-
ne d'années en France, jusqu'a I'adoption récente des lois Aubry (1998 et
2000), il fait 'objet de régles juridiques, de conflits et de négociations qui
modifient considérablement son organisation mais aussi sa nature et les
représentations qui y sont attachées. Une multitude de régles visant a
réduire mais aussi a aménager le temps de travail sont a l'origine des bou-
leversements actuels. Nous souhaitons dans cet article interroger dans
quelles conditions une régle de temps de travail s'applique et ce que cela
signifie concrétement. Comment des pratiques relatives au travail et & son
déroulement temporel, en termes de durée et d’horaires, se cristallisent-
elles autour de régles, “prennent-elles corps”, c’'est-a-dire deviennent-elles
réguliéres et légitimes aux yeux des acteurs ?

Cette question sera abordée a partir de deux terrains bien différents :
'un se fonde sur une enquéte auprés d'entreprises francgaises ayant
réduit leur durée du travail dans le cadre de la premiére loi Aubry dés
1998-1999, tandis que I'autre repose sur I'étude d’un accord de flexibili-
sation introduit en 1997 dans une grande entreprise suisse. Nous verrons
d’'abord comment, a travers I'application de la loi sur les 35 heures sous
la forme d'accords négociés, sont produites des régles qui semblent
témoigner d'un éclatement des pratiques temporelles de travail. Cette
hypothese, similaire dans le cas de I'entreprise suisse, améne a s’inter-
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roger sur lindividualisation des pratiques qui découlent des accords de
réduction et de flexibilisation du temps de travail, pour constater une cer-
taine permanence des comportements collectifs. On tentera alors d’expli-
quer ces derniers en remarquant comment des régles informelles appa-
raissent et prennent le relais, mais peuvent aussi s’'opposer aux regle-
ments prévus. Lapplication différenciée des régles est ainsi a rapporter
aux diverses formes d’intégration des salariés aux collectifs de travail et
aux entreprises qui les emploient.

De la loi aux accords, la production des regles

Le cadre législatif

La réduction et Faménagement du temps de travail en France sont issus
d’une histoire longue que des historiens ont explorée, mettant l'accent sur
une histoire conflictuelle3 initialisant la construction du droit du travail dés
18414, Les grandes étapes de la réduction du temps de travail au 20éme
siécle sont les lois sur les 8 heures (1919), les 40 heures et les congés
payés (1936), I'extension de ces derniers dans les années 50-60 jusqu'a la
cinguiéme semaine et les 39 heures en 1982. Mais les lois Aubry et les 35
heures s'inscrivent plutét dans Ihistoire du couple de 'aménagement -
réduction du temps de travail qui débute & Ia fin des années 70. Elle peut
s'interpréter comme une succession de phases, scandées également par
des lois (en 1982, 1987, 1993, 1996) ou I'un des deux termes du couple
domine alternativement I'autre dans les politiques publiques du travail et de
I'emploi, jusqu’a la synthése gue représentent en quelque sorte les lois
Aubrys. Certes ces deux histoires sont liées. Mais comme I'a bien montré
J. Freyssineté, la problématique et les représentations du temps de travail
ont changé, disjoignant partiellement ces deux histoires : d'acquis sociaux,
dans le cadre d'une redistribution des gains de productivité jusqu’aux
années 70, le théme de la réduction du temps de travail est devenu pro-
gressivement I'objet d’échanges entre durée, flexibilite et emploi pour lutter
contre le chdbmage.
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Encadré n°1 : le contexte légal suisse

La Suisse avait été pionniére au 19&me siécle dans la législation
sur le temps de travail (limitation de la durée a 13 heures par jour
en 1848) ; mais aprés la fixation de la durée maximale & 48
heures par semaine en 1920, la loi nest pratiquement plus inter-
venue dans ce domaine 7. Contrairement a la France, la Suisse
préfere en effet laisser aux partenaires sociaux le soin de négo-
cier des temps de travail plus courts. La loi actuelle laisse ainsi
une grande latitude dans 'aménagement des horaires du travail
(durées maximales hebdomadaires entre 45 et 50 heures, selon
les secteurs, pouvant aller ponctuellement jusqu'a 49 et 54
heures dans le cadre d’'une annualisation, 170 heures supplé-
mentaires par an sans demande d’autorisation, horaire normal
pouvant s’étendre du lundi au samedi entre 6h et 23h, etc.). Cette
latitude est effectivement saisie par les entreprises pour flexibili-
ser le temps de travail® : depuis les années 1990 un nombre gran-
dissant de conventions collectives et d’accords d’entreprise intro-
duisent 'annualisation et la flexibilisation 9. L'étude d'un accord
de flexibilisation mis en place dans une entreprise suisse permet
non pas tant une comparaison des contextes légaux francais et
suisse, que de montrer comment une méme question peut se
poser autour des relations entre pratiques et régles a partir de
logiques, certes différentes mais visant toutes a modifier des
régles de temps de travail.

En octobre 1997, le gouvernement de gauche récemment élu en France
annonce que la durée légale du travail sera fixée a 35 heures par semaine
au 18T janvier 2000 pour les entreprises de plus de 20 salariés. Une pre-
miére loi, votée le 13 juin 1998, fixe cette nouvelle norme légale et met en
place un dispositif incitant fortement les acteurs a I'anticiper en négociant
des accords de réduction du temps de travail (RTT) subventionnés sous
certaines conditions dans les entreprises et les branches professionnelles.
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Une seconde loi, votée en janvier 2000, introduit une nouvelle référence
annuelle (1600 heures par an), précise le statut des heures supplémen-
taires, de la réduction du temps de travail des cadres, des dispositifs de
flexibilité, etc. Dans les deux cas, la loi incite trés fortement les entreprises
a réduire la durée du travail par lintermédiaire d’accords négociés entre
partenaires sociaux. On peut donc s'interroger sur la fagon dont les parte-
naires sociaux (directions et représentants des salariés) se sont saisis de
la loi pour anticiper le cadre légal et transformer un certain nombre de
régles de travail. En usant de la métaphore de Stendhal qui décrit la cris-
tallisation du sentiment amoureux & la fagon dont un rameau d'arbre
effeuillé cristallise dans une mine de sel'0, on peut se demander comment
est introduit le baton que représente la loi, autour duquel des pratiques se
cristallisent dans I'activité productive. Si, dans le cas suisse, aucune loi
n'est a l'origine de l'accord de flexibilisation intervenu en 1997 dans l'entre-
prise étudiée, on peut de méme s'interroger sur les logigues qui ont pous-
sé la direction & modifier les régles du temps de travail.

Lusage des régles juridiques

Dans I'étude sur les 35 heures, quatre logiques plus ou moins entremé-
lées, ont été identifiées et président a 'entrée dans le dispositif de la pre-
miére loi Aubry11,

La premiére fagcon dont des régles négociées ont cristallisé autour des
régles juridiques se rapportent & une logique défensive, la diminution du
temps de travail et les aides du gouvernement représentant un véritable
ballon d’oxygéne pour les entreprises. Des accords défensifs {prevoyant
une RTT et une sauvegarde d'emplois menacés plutdt que des
embauches) sont alors signés pour assurer la survie des entreprises. Dans
notre échantillon, une entreprise de sécurité de 140 salariés et une usine
pharmaceutique de 70 salariés sont dans ce cas’2,

Une deuxiéme logique vise la rationalisation et la modernisation de I'en-
treprise, grace a l'existence de projets stratégiques qui portent sur une
redéfinition des métiers, l'introduction de nouveaux outils informatiques ou
un nouveau positionnement sur le marché. Des embauches consequentes
(supérieures au minimum de 6 % des effectifs) sont souvent prévues dans
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ces accords qui associent RTT et dispositifs de flexibilité (annualisation et
modulation du temps de travail). Une entreprise de comptabilité d'exploita-
tions agricoles (250 salariés), de gestion de stocks et de conditionnement
(360 salariés et un nombre moyen équivalent d'intérimaires) et une fécule-
rie (80 salariés) illustrent cette logique.

Lembauche est la motivation déterminante pour les directions dans trois
autres cas, principalement des grandes structures : une entreprise de
recherche dans le pétrole de 1800 salariés, une grande entreprise d’appa-
reillage électrique de 4000 personnes et la holding financiére (62 salariés)
d’'un grand groupe de boissons. Rajeunir les effectifs, développer les fonc-
tions commerciales et affecter les nouveaux embauchés aux services les
plus dynamiques tout en maitrisant la masse salariale dans un esprit de
dialogue social expliquent I'anticipation de la réduction de la durée légale.

Enfin, une quatriéme logique vise d’abord I'aménagement des horaires
pour mieux s’adapter a la demande. Elargissement des plages d’ouverture
et de fonctionnement de I'entreprise et meilleure affectation des effectifs
aux volumes variables d’activité fondent la négociation d’accords qui flexi-
bilisent en méme temps qu’ils réduisent le temps de travail dans une entre-
prise d'assurances par téléphones (250 salariés), de transport de voya-
geurs (370 salariés) et de négoce de bois (28 salariés).

Encadré n°2 : I'accord de flexibilisation dans une grande
entreprise suisse
Leader suisse de la vente par correspondance (environ 600
employés), I'entreprise en question a introduit en 1997 le princi-
pe de flexibilite du temps de travail dans son contrat collectif de
travail. La redéfinition des articles concernant le temps de travail
s’est faite en négociation avec la Commission du Personnel (CP),
un organe constitué de salariés élus par le personnel. Labsence
totale de syndicats dans ces négociations (contrairement a la
France, la loi suisse ne 'exige pas) et la faiblesse de la CP ont

conduit & un accord permettant une flexibilité considérable sans

83

Le temps de travail, enjeu social et objet de régles



contrepartie sous forme de RTT (la durée hebdomadaire est de
42 heures). Sont donc prévus une forme de modulation (variation
possible de 50 % de la durée moyenne d'une semaine a l'autre,
annonceée le jeudi), I'introduction d’une pointeuse pour comptabi-
liser les écarts & la moyenne (I'équilibre doit étre atteint en fin
d’année), et un horaire variable pensé comme contrepartie ala
flexibilité, qui permet aux employés de gérer eux-mémes leurs
horaires et leur balance en fonction des besoins privés et de l'en-
treprise tout en respectant des heures bloquées (horaire minimal
de présence obligatoire). Linitiative pour cet aménagement du
temps de travail avait été prise par I'entreprise dans le but de
mieux faire correspondre les heures de travail effectuées aux
fluctuations de I'activité typiques du secteur de la mode. Le
recours aux intérimaires et aux heures supplémentaires a ainsi
pu étre fortement réduit.

Trois modes de cristallisation
La production des régles s’opére donc par l'intermédiaire de négociations

entre partenaires sociaux au niveau de I'entreprise. Dans la mesure ou,
pour comprendre les fagons dont les regles sont appliquées, il apparait
nécessaire de connaitre comment elles ont été produites, on peut détailler
rapidement comment ces négociations ont opéré une premiere phase de
cristallisation des pratiques autour des régles juridiques, qu'elles soient
nouvelles ou pas. Trois types de négociations ont été dégagées’.

Dans certaines entreprises, les négociations s'opérent "dos au mur".
Elles concernent les accords défensifs mais pas seulement (la féculerie et
Ientreprise de fabrication textile également) : les négociations durent peu
de temps, I'essentiel est de sauver 'emploi et de faire face a une situation
d’'urgence pour toucher les aides rapidement. Ladministration du travail est
trés présente, les négociations peuvent durer un ou deux aprés-midi et on
ne va guére dans le détail, notamment en ce qui concerne I'organisation du
travail. Dans ces cas, la cristallisation est superficielle, non parce qu'il y
aurait moins de régles produites, mais parce qu'elles n'ont pas eté pensées
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en relation avec une organisation et des pratiques de travail bien identi-
fiees. Il en découle des problémes d'application quelgues mois aprés la mise
en ceuvre de la RTT (stocks de congés qui s’accumulent pour des salariés
et qui, pour étre pris, obligent a faire appel a des CDD ou des intérimaires,
nécessité de préciser et d'adapter les régles, désorganisations, etc.).

Un deuxiéme type de négociations consiste & "avaliser un projet", celui
de la direction, de la part de représentants des salariés en position de fai-
blesse (entreprise de conditionnement), ou inexistants et qui n’émergent
gu’au moment des négociations avec la procédure du mandatement!4 (hol-
ding du groupe de boisson, petite entreprise de négoce de bois). Dans ces
contextes, la direction prépare un projet qui "cadre” les négociations et si
les représentants du personnel font valoir leur point de vue, ce n'est qu'a la
marge du projet avance par la direction. Dans un autre contexte |égislatif,
les discussions, qui se sont déroulées dans I'entreprise suisse entre direc-
tion et représentants des salariés autour de I'accord de flexibilisation, s'ap-
parentent a ce type de négociations, qui peut, malgré ses faiblesses, rece-
voir une approbation massive des salariés (90 % des votants ont approuvé
laccord dans ce dernier cas). Ici, la premiére phase de cristallisation —
c'est-a-dire la production de régles conventionnelles dans des accords
d’entreprise - s’opére principalement a partir du projet des directions et de
la fagon dont elles se sont saisies des régles juridiques, qu'elles soit légis-
latives ou non, nouvelles ou anciennes.

Un troisieme type de négociations, enfin, se caractérise par des
échanges et des compromis stratégiques, entre des partenaires plus équi-
librés (Fimplantation syndicale est plus importante méme si la division peut
étre de mise). Les revendications syndicales ne sont pas forcément plus
satisfaites, mais ces accords traduisent davantage des compromis entre
des régles de contrdle, initiées par la direction, et des régles autonomes,
provenant des salariés et de leur représentant, c’est-a-dire des formes de
régulation conjointe’s .

Cette diversité dans les logiques d’entreprise et dans les négociations qui
ont mené aux accords de réduction de durée du travail et/ou de flexibilisa-
tion se traduit par un éclatement des régulations du temps de travail.
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’annualisation des temps de travail et leur flexibilisation font 'objet de
régles différentes selon les entreprises, les services, ateliers et bureaux. La
diversité, voire I'éclatement des régles se renforce (au point que certain
s'interroge sur la fin du temps de travail'®), tant dans les modalités de
réduction du temps de travail (jours RTT, ponts, journées par semaine ou
journées tous les 15 jours, réduction quotidienne, modulation des
horaires'?, compte épargne temps'8, etc.), que dans les modalités d'amé-
nagement du temps de travail (horaires variables, modalités de compensa-
tion des heures travaillées au-dela de la durée de référence, délais de pré-
venance concernant les variations d’horaires, etc.). C’est pourquoi, en dépit
d’un cadre |égislatif fixant une nouvelle norme légale comme celui des 35
heures en France, la question de l'individualisation des pratiques se pose.
Face & ces régles, ouvrant a priori 'espace a des pratiques fortement indi-
vidualisées — qu’elles soient imposées aux salariés ou choisis par ces der-
niers — comment se construisent et se cristallisent les pratiques relatives
aux horaires et aux durées du travail ?

La cristallisation des pratiques

Les nouvelles régles du temps de travail, qui s'éloignent du temps de tra-
vail normalisé au cours du XXéme siécle, tendent & ne plus faire des
durées, des horaires et des rythmes de travail des références collectives.
Mais qu’en est-il dans la pratique ? Comment réagissent les entreprises et
les salariés a ces nouvelles régles ?

Des régles aux pratiques, de I'individuel au collectif

Regardons d’abord le cas de I'entreprise suisse. Cette étude de cas per-
met en effet d’analyser les pratiques réelles aussi bien d’un point de vue
objectif et agrégé (par les pointages) que par le discours des personnes
concernés (par des entretiens).

l'accord de cette entreprise permet de trés fortes variations de durée
d’une semaine a l'autre et des différences importantes de I'emplacement
des heures dans la journée et la semaine. Sur le papier, ce contrat collec-
tif ouvre ainsi grand les portes a lindividualisation des horaires. Si l'on
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considére qu'auparavant, selon le contrat collectif, les horaires étaient tout
a fait fixes dans cette entreprise, on peut I1égitimement se demander ce que
sont devenues les pratiques temporelles et selon guelles logiques elles ont
concréetement pris corps. Est-ce gue les besoins productifs dictent la totali-
té des variations, et si ce n'est pas le cas, quelle est la place des négocia-
tions quotidiennes pour trouver des arrangements personnalisés ? En
d'autres termes, les pratiques temporelles se sont-elles complétement indi-
vidualisées, ou ont-elles cristallisé selon de nouvelles logiques ?

L'analyse statistiqgue des données de pointage révéle que, au-dela d’un
rythme de travail collectif saisonnier (dans le secteur de la mode, deux col-
lections principales, hiver et été, dictent l'intensité de I'activité), il existe des
différences internes trés marquées, qui se conjuguent surtout en fonction
des services. La flexibilité est donc utilisée pour adapter le volume des
heures travaillées aux fluctuations d’activité typiques de la branche, les
décalages entre services étant en grande partie explicable par la position
dans le processus de production (par exemple le traitement des colis en
retour se fait & un rythme opposé au rythme dominant de 'entreprise). Les
impératifs de la production semblent bien donner forme a ['utilisation
concréte de la régle de flexibilité en ce qui concerne les variations des
durées par mois.

Qu'en est-il alors pour les horaires au quotidien 7 En théorie, aucune
contrainte de production ne devrait peser sur la cristallisation des pratiques
horaires quotidiennes (il N’y a par exemple pas de machines qui exigent la
présence simultanée de tout le monde) et les comportements pourraient
alors s'individualiser.

Le graphique 1 qui visualise les heures d'arrivée du matin au cours d'une
semaine de février, révéle un certain comportement collectif qui ne varie
pas d’'un jour a l'autre (a I'exception d'un petit décalage pour le lundi matin).
Une grande majorité du personnel arrive entre 6h45 et 7h, une autre petite
pointe est perceptible juste avant 8h.
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o B 40 629619 Ce secteur travaillait auparavant avec un horaire fixe allant de 7h a 11h45
¥ 19009 et de 12h15 & 16h30. C'est ici que se rencontrent presque systématique-
c & 2 2 2 2 2 2 8 2 2 8 2 ° ment des gens qui ont, ou un horaire trés régulier, ou qui "admettent" de
- T suuos.sd p 1qUION maniére trés génée qu'ils n'arrivent qu'a 7h.
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"En général je commence a 6h30 entre guillemets... (rires génés) 7h
moins 20, moins le quart" (femme, 31 ans)

Cette régle tacite est tellement forte qu'elle dissuade tout le monde de
profiter régulierement de la liberté offerte par I'accord méme si cela les
arrangeait clairement. Le cas d’'une salariée qui a choisi de travailler dans
cette entreprise en raison méme de la possibilité de ne commencer qu'a
8h30, mais qui, aprés avoir ressenti & quel point il était mal vu de venir si
tard le matin, est partie avant la fin de sa période d’'essai, est trés éloquent
a cet égard.

Du cété des services administratifs, qui ont déja connu - de maniére infor-
melle - un horaire variable avant I'introduction de la flexibilité, les exigences
de ponctualité ne sont pas toujours moindres. Ainsi une femme se qualifiant
de peu matinale a déclaré qu’au début elle profitait pleinement de I'horaire
libre en arrivant toujours au dernier moment, c’est-a-dire a 8h30 sans arri-
ver en retard pour autant. Les remarques répétées de la part de ses col-
legues 'ont finalement poussée a arriver plutot a 8h.

"J'ai d0 m'adapter au rythme matinal d'ici. Méme a 8h je suis la der-
niére et les gens se disent que je suis peu stressée parce que le soir
personne ne voit que je reste" (femme cadre, 34 ans)

Les personnes de I'administration qui arrivent dés I'ouverture de 'entre-
prise (& 6h30) sont également mal vues. Cette fois-ci c’est la direction qui
est intervenue. Ne trouvant pas adapté que dans un secteur ou les
employés sont en contact direct avec les clients et fournisseurs, les
employés viennent travailler & une heure ou personne n'essaie d’entrer en
contact avec I'entreprise, aprés quelques amendements sans succes, la
direction a décidé de n’ouvrir les portes a cette partie de I'entreprise qu’'une
demi-heure plus tard. Elle a donc imposé de I'extérieur une regle plus
contraignante car la cristallisation s’est faite a un endroit qui n'arrangeait
pas l'entreprise.LCheure du départ le soir est également assez normalisée,
quoique moins fortement que l'arrivée du matin et la pause de midi. De
maniére générale, il est admis que les journées sont plus longues au début
de la semaine, et que le vendredi aprés-midi peut étre massivement ecour-
te. Cette derniére pratique s'est tellement ancree dans toute I'entreprise
qgu’elle a été inscrite par dérogation dans le réglement interne de I'entrepri-
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se. La cristallisation des pratiques est si légitime qu'elle se traduit ici dans
de nouvelles régles formelles.

En ce qui concerne la maniére d’annoncer ou de négocier des absences
ou des retards (qu'ils soient dans la marge d'autonomie définie par I'accord
ou pas), il apparait clairement que la responsabilité accordée aux employés
est grande. Presque nulle part les employés ne se sentent en effet tenus
d’annoncer la raison exacte de leur absence, parfois méme si elle se place
pendant les heures bloquées. En introduisant la flexibilité, I'entreprise a
donc intégré le principe que la vie privée peut parfois empiéter sur la vie
professionnelle et que c’est aux employés de gérer l'arbitrage entre les
deux (les absences doivent bien s(r étre discutées avec le supérieur, mais
c’est au salarié de juger de I'importance et de 'urgence de ces absences).
Ce constat se retrouve également de fagon symétrigue en France dans les
entreprises étudiées qui ont diminué leur temps de travail : les salariés,
lorsqu’ils ont une grande marge de liberté pour gérer leurs absences
consécutives a la RTT, ne prennent pas en compte que leur vie privée mais
arbitrent en fonction des contraintes et des charges de travail de l'entrepri-
se'® . Pour revenir en Suisse, le fait que toutes les activités privées, qui par-
fois se placent immangquablement pendant les heures de travail normales,
peuvent ainsi étre mieux protégées du regard des supérieurs et des col-
légues est considéré par la plupart des employés comme le plus grand
avantage de ce systéme. Cette regle informelle, respectée presque dans
tous les cas, facilite aux employés de se sentir reconnus en tant qu'indivi-
dus & part entiére. Dans cette entreprise, les nouvelles régles du temps de
travail n'ont donc pas conduit a une individualisation des pratiques. Si d’'une
part les comportements effectifs sont orientés par la production, force est
de constater qu'ils sont également canalisés par une multiplicité de régles
tacites et informelles qui s'intercalent et se greffent sur les régles de I'ac-
cord. Lorigine de ces régles se trouve tantt auprés des individus isolés,
tant6t auprés des groupes de travail, tantét auprés des cadres ou de la
direction. Une partie de ces régles reste informelle, une autre est directe-
ment créée par un acte écrit, une autre encore se dépose sous forme de
régle officielle aprés s'étre généralisée et acceptée dans la pratique quoti-
dienne. La formation de régles sociales est donc un élement important pour

91
Le temps de travail, enjeu social et objet de régles



comprendre le passage d’une régle formelle aux pratiques concrétes.

Diversité des modalités de réduction du temps
de travail et représentations collectives

Ce processus de cristallisation des pratiques et d’'émergence de régles
sociales et informelles autour des régles adoptées dans les accords s'ana-
lyse également dans le cas de la réduction de la durée du travail. En parti-
culier, tout un travail de catégorisation des moments "libérés" du travail per-
met d’identifier 'émergence de représentations collectives a partir des nou-
velles régles de gestion du temps de travail. Si 'on décrit alors des repré-
sentations plus que des pratiques, il apparait clairement que ces deux
niveaux sont fortement liés. Ainsi, un grand nombre de salariés connaissent
une réduction sous forme de jours. Mais les termes utilisés different forte-
ment selon les clauses des accords et plus encore selon les pratiques.

Les "jours RTT"

Les cadres, les agents de maitrise et des techniciens effectuent par
exemple fréequemment une assimilation entre jours de repos liés a la RTT
et jours de congés, bien qu’ils ne soient qualifiés ainsi dans aucun accord.
Mais ces jours sont pris dans le cadre de procédures qui s’apparentent a
celles qui régissent la prise des jours de congés, d'ol cette assimilation
routiniere. Au contraire, certains salariés distinguent clairement jours RTT
et jours de congeés, en particulier lorsque leur localisation n'est pas aussi
libre que celle des congés.

"Ca a été pensé en termes de jours libérés, de jours supplémentaires
libérés et plutdt en... prise réguliére. C'est-a-dire, cela n’équivaut pas
a des congés supplémentaires mais a des jours libérés réguliers"
(une salariée de I'entreprise de comptabilité d’exploitations agricoles).

Ces jours sont donc catégorisés diversement par les salariés, selon les
entreprises et les services : dans une grande entreprise d'appareillage
electrique, les salariés parlent par exemple de 'jours de CTA (compte
temps annuel)"20. Au service administratif d'une entreprise de transport qui
regroupe une dizaine de salariés, on parle de "reuteuteu", tandis que les
conducteurs tentent de comprendre quelque chose a leur fiche de paye ou
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sont inscrits le nombre de RH (repos hebdomadaires), RA (repos d’ampli-
tude, qui sont équivalents & des repos compensateurs provenant de la
grande amplitude de leurs journées de travail), RTT, CP (congés payés)
gu’ils ont acquis et éventuellement pris dans le mois. Ces diverses catégo-
risations, souvent adossées aux dispositifs d’enregistrement des temps et
aux comptes d’heures inventés avec I'annualisation, rendent compte de
représentations collectives qui dépendent tout autant des clauses conven-
tionnelles des accords que des pratiques de gestion dont les moments
"libérés" du travail font I'objet.

Il est ainsi souvent prévu qu’une partie de ces jours de repos issus de la
RTT soit gérée par le salarié et le reste par la hiérarchie. Des distinctions
s'opérent alors dans leur qualification selon les pratiques. Dans la grande
entreprise d’appareillage, 5 jours sur les 12 que les salariés peuvent crédi-
ter dans I'année sont a la disposition de 'employeur. Ils ont été placés col-
lectivement par la direction lors des ponts, auxquels ils sont alors assimilés
par les salariés. Dans une entreprise de conditionnement, plusieurs sala-
riées ont parlé des "jours du patron” par opposition aux autres moments de
RTT qui sont normalement & leur disposition : en effet, ces jours de repos
leur sont imposés sans qu'elles aient leur mot a dire.

La "démodulation”

Le cas de cette derniére entreprise est particulierement intéressant car
c’est 1a ol les changements ont été les plus importants. Auparavant, les
salariées faisaient des journées de 8 heures (au moins), méme s'il n'y avait
pas toujours de travail. Désormais, elles sont dans un régime annuel, les
semaines variant entre 0 et 44 heures selon les fluctuations des com-
mandes. Les 35 heures s’apparentent & ce nouveau régime temporel, que
résume I'expression, qu'une salariée a constamment utilisée pour parler de
la RTT, de "35 heures annuelles". Ce changement a été craint au début ("on
s’est dit que cela allait faire de nous des esclaves") puis envisagé comme
un avantage possible ("rester cing heures & son poste de travalil, & attendre
que le travail arrive alors qu'il 0’y a rien a faire, on a connu ¢a pendant qu’on
faisait les 39 heures, ¢'était affreux"). Cependant 'application dégoit cette
salariée et ses collégues car elle repose sur les "35 heures modulables”
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a-t-elle expliqué. Derriére ce terme apparait le passage d'un temps de tra-
vail calé sur I'année a un temps de travail calé sur l'activité, modulé par la
hiérarchie en fonction des commandes, sans aucune attention aux
contraintes personnelles des salariées. "Moi, il est hors de question que je
me prenne la gueule avec toutes ces conneries d’horaires. Moi, c’est en
fonction de I'activité, un point, c’est tout" a expligué une ouvriére en rap-
portant les propos d’une chef d’équipe. On voit bien ici que la cristallisation
des pratiques s’opére par des formes de domination de la part de la hié-
rarchie.

Aucune ouvriére de cette entreprise n’a ainsi employé I'expression de
“jours RTT" ou de "jours de congé", pourtant fréquente chez les salariés
des autres entreprises enquétées. Les moments "libérés du travail" résul-
tent des pratiques de "démodulation" que seule la hiérarchie maitrise. La
diminution du temps de travail peut alors ne pas étre synonyme de temps
libre mais au contraire s’apparenter paradoxalement a une extension de la
disponibilité des salariés vis-a-vis du travail.

Léclatement des temps de travail ne s’opére donc pas tant au niveau des
individus qu’aux niveaux des entreprises, ateliers, services ou bureaux, ol
des regles collectives, tacites et informelles, plus ou moins imposées par la
hiérarchie ou négociées par les collectifs de travail complétent I'indétermi-
nation et la pluralité inhérente des regles formelles. On peut alors relier la
structuration des groupes de travail - et les modes d'intégration des indivi-
dus a ces groupes - et la facon dont les régles inscrites dans les accords
sont appliguées.

Régulations du temps de travail et intégrations professionnelles
Lémergence de pratiques cristallisées se comprend donc non pas
comme une application stricto sensu des régles codifiées dans les accords
mais a partir de la combinaison entre ces regles écrites (législatives ou
négociées conventionnellement) et des régles sociales informelles,
construites et entretenues au niveau des groupes et des collectifs de tra-
vail. Or les salariés interviewés, que ce soit dans la grande entreprise suis-
se ou dans diverses entreprises frangaises passées aux 35 heures ont
certes décrit les changements (ou les non changements) intervenus dans
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leur travail mais aussi, et au-dela, leur insertion sociale et professionnelle
aux groupes et aux collectifs de travail. Pour comprendre la diversité des
regulations du temps de travail, selon les entreprises, les services et les
ateliers, il faut donc prendre en compte comment sont structurés les col-
lectifs de travail, et les fagons dont les salariés se référent et sont intégrés
a ces collectifs.

Ainsi, dans I'entreprise suisse, les régles ne semblent pas avoir la méme
importance pour tout le monde. Les acheteurs, jouissant d'une forte recon-
naissance dans I'entreprise et se sentant fortement liés a un métier (les
métiers de la mode), font beaucoup moins référence que les autres a ce
type de régles partagées et informelles lorsqu'ils réfléchissent sur leurs pra-
tiques temporelles. Par contre, les employés a périodes fixes (contrat &
dureée indéterminé, mais uniqguement sur 6 & 9 mois par an) subissent une
application des regles formelles beaucoup plus stricte que les autres
employés. Lintégration institutionnelle et symbolique, le sentiment d'atta-
chement a I'entreprise ou a un métier, la satisfaction au travail pourraient
bien étre des éléments orientant le rapport entre pratiques et régles pour
les individus. Ceci est bien visible au niveau de I'entreprise entiére : si cet
accord de flexibilite du temps de travail produit autant de satisfaction géné-
rale, c’est probablement aussi parce que les employés sont particuliére-
ment bien integrés dans I'entreprise et y trouvent une certaine reconnais-
sance (I'entreprise est leader sur son marché, elle a une certaine visibilité
dans les médias, I'identification a I'entreprise est forte, etc.). La Iégitimité du
systéme est également assurée parce qu’il renforce a son tour cette inté-
gration.

De méme, en ce qui concerne la réduction du temps de travail, les diffé-
rences dans les modes d'application des régles formelles sont a rapporter
a des formes variées d'intégration professionnelle aux entreprises. Un
exemple peut ici étre éclairant : une salariée de I'entreprise de comptabili-
té, qui ne travaille pas le mercredi & la suite de 'accord explique ainsi que
si on lui demande d’aller travailler ce jour-la, elle ne refuse pas a priori. Elle
dénonce l'excés de formalisme qui consisterait "a faire de la résistance
pure et dure en disant il y a une régle et j'en sors pas" au profit de la mise
en jeu d'autres régles sociales. Car cette salariée ajoute aussitét gu'elle
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accepte de venir travailler le mercredi "parce qu'on est reconnu dans le lieu
ou je travaille”. Les origines et I'attachement au monde rural que les sala-
riés partagent avec leur direction, la reconnaissance et la confiance expri-
mée par cette derniére vis-a-vis du travail et des personnes, l'intérét que les
comptables trouvent dans leur travail et leur appréciation positive quant aux
rémunérations gu’ils touchent, forment un ensemble de régles sociales et
informelles qui justifie des arrangements avec la régle écrite. Des pratiques
non conformes, et méme contradictoires vis-a-vis de la regle formelle, peu-
vent donc se cristalliser. La condition d’'une régulation souple du temps de
travail dépend ici d'une forme d'intégration professionnelle "assurée”, c'est-
a-dire assurant satisfaction dans le travail et stabilité dans I'emploi pour
reprendre la typologie construite par S. Paugamz21. Pour comprendre com-
ment des pratiques se cristallisent il faut donc étudier selon quelles moda-
lités et dans quelles conditions les différents types de régles sont mobili-
sées ou non, en rapportant ces mobilisations aux ressources dont les indi-
vidus disposent, et en particulier aux ressources collectives que leur appor-
te leur intégration au groupe de travail.

Lorsque la stabilité dans I'emploi et la reconnaissance sociale dans le tra-
vail, qui se manifeste aussi en termes de rétributions et d'intérét du travail
lui-méme, n'existent pas et que les salariés sont disqualifiés plutdt qu'inté-
grés, comme dans I'entreprise sous-traitante de conditionnement, ils peu-
vent au contraire s’accrocher au respect des régles formelles et tenter de
s'en servir pour garder de faibles marges de manceuvre. La régle qui dit "90
heures ou 12 jours de repos sont & la disposition du salarié" prend alors,
pour certaines salariées, une signification leur permettant de résister a
I'emprise du travail et de tenter de bénéficier de "temps libre". Ainsi, une
salariée explique :

'On prend nos jours nous-mémes, comment dire, en étant un peu
forcé. lls passent sur les chaines et ils demandent qu’on prenne nos
jours lorsqu'il y a un temps creux. Mais deja qu'ils n'acceptent pas
guand je pose les jours qui sont normalement & ma disposition, alors
si j'en prends quand on est forcé comme ¢a, on n'est plus libre du
tout". (une ouvriére de I'entreprise de conditionnement)

Elle est alors affectée a des postes durs, elle ne connait aucune promo-
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tion, et la hiérarchie déclare qu'on ne peut compter sur elle. La mobilisation
de la reégle formelle s’effectue ici contre la régle sociale et informelle (qui fait
qu’on doit travailler en fonction de l'activité et de I'afflux de commandes) et
se paye de sanctions dans d’'autres domaines du travail. ll ne s’agit pas d’'un
comportement majoritaire dans ce site ou la plupart des salariés — et ce
n'est peut-étre pas un hasard si ce sont trés majoritairement des femmes
peu qualifiées - ne mobilisent pas les régles formelles et "acceptent" donc
une cristallisation des pratiques qui ne correspond gu’aux intéréts de I'en-
treprise (absence de délai de prévenance, travail uniquement en fonction
des commandes, etc.). La fagon dont les pratiques cristallisent autour des
régles - régles a la fois formelles (issues de la législation et des négocia-
tions), et informelles (construites et entretenues par les collectifs de travail,
notamment dans leurs relations avec les hiérarchies) - est donc bien diffé-
rente dans ce cas22.

Conclusion : la fonction des regles

Si des régles sociales informelles émergent avec une telle force, c'est
certainement gu'elles remplissent des fonctions nécessaires aux acteurs
dans les entreprises analysées.

La fonction la plus évidente est sirement celle de faciliter I'organisation
et la coordination des actes. Lorsqu'un supérieur établit une régle, plus sou-
vent & partir, mais cela peut étre aussi a coté, voire contre le réglement,
cela lui permet de rendre les attitudes de ses collaborateurs plus prévi-
sibles et ainsi de mieux planifier le déroulement de I'activité. Mais une telle
regle peut trés bien aussi étre élaborée par les exécutants dans le méme
but (par exemple lorsque est établi, dans le cas d’horaires variables, qu'il
faut arriver au plus tard & telle heure pour pouvoir ensuite commencer le
travail facilité par la présence de tous).

Une autre fonction est celle de guider les attitudes et de limiter ainsi des
décisions trop arbitraires. Un supérieur peut se donner des régles précises,
par exemple quant aux possibilités de modifier ou non la date de jours RTT,
sur le principe de I'égalité de traitement et éviter ainsi de devoir & chaque
fois reconsidérer la situation en méme temps qu'il légitime ses décisions
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devant ses subordonnés. Cette fonction s’approche de I'idée d'une "décom-
plexification de la réalité", d’'une réduction des possibles?3. En effet, dans
les régles sont déposés des arrangements, des solutions qui se sont ave-
rés efficaces & un moment donné pour les acteurs. lls pourront recourir &
ces régles dans les actes quotidiens sans devoir refaire & chague fois
toutes les expériences et réflexions qui ont mené a cette régle. Les regles
(qui s’apparentent ici a des régles routinisées) constituent donc une res-
source puissante pour I'action, comme I'a développé Giddens2+.

Comme on I'a vu, pour les subordonnés, la constitution d’une régle socia-
le et autonome tout autant que l'existence d'une regle de contrdle, écrite
dans un accord, est aussi pensable en opposition & la hiérarchie et consti-
tue une maniére d’exercer un pouvoir sur la réalité ou sur d'autres per-
sonnes. Certaines régles, qu’elles aient été établies par les salariés ou par
la direction, permettent en outre aux employés de mieux s'insérer — ou au
contraire les en empéchent - dans le collectif de travail et dans Fentreprise,
de s'y sentir & l'aise (ou au contraire, exploités) et de pouvoir envisager un
avenir dans celle-ci.

Toutes ces fonctions peuvent étre divisées en deux dimensions?5 : une
dimension opérationnelle (permettre une production performante et simpli-
fier, guider les actions des individus et groupes) et une dimension séman-
tique (construction identitaire, intégration et sens du travail).

Par ces terrains relatifs aux réglementations (Iégislatives et négociées)
du temps de travail qui connaissent de profondes modifications aujourd’hui,
nous avons pu montrer que, au-dela de lorganisation des différentes
taches faites au travail, la production de régles sociales informelles
explique la présence de comportements collectifs alors qu'une forte indivi-
dualisation est possible en pratique. Cette production de regles tacites
semble nécessaire pour assurer une production performante et réduire les
efforts réflexifs a un niveau "vivable" ; mais elles ont aussi une fonction inté-
gratrice, permettant — ou non - aux employés d’exister en tant qu'individus
dans l'entreprise. Linégale mobilisation des régles et les diverses “for-
mules" qui combinent regles formelles et regles informelles dans les pra-
tiques sont alors & relier aux formes variées d'intégration et de structuration
des groupes de travail.
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Annexe : méthodologies d'enquétes
Les 35 heures en France

Dans le cadre d'une étude pour le service des études du
Ministére de I'Emploi (DARES), douze monographies d’entre-
prises, fondées sur des entretiens avec les négociateurs ayant
signé des accords 35 heures dans le cadre de la premiére loi
Aubry ont été réalisées en 1998-1999. Lenquéte a été poursuivie
jusqu’en 2001 en approfondissant ce terrain : une cinguantaine
de personnes de six de ces entreprises ont été rencontrées, le
plus souvent au domicile, lors d’entretiens approfondis. Létude de
la mise en ceuvre des 35 heures a pu ainsi étre complétée par
celle du "vecu" exprimé par des salariés de ces entreprises.

Lenquéte dans une entreprise suisse
Les données recueillies pour la construction de cette monogra-
phie consistent premiérement en une série statistique des poin-
tages d’'une année entiére (1999), deuxiémement en une dizaine
d’entretiens avec des cadres supérieurs et 45 entretiens avec
des collaborateurs. Des observations directes faites lors de 6
mois de présence sur le terrain ont complété I'enquéte.

Le
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