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Deux groupes professionnels

al'épreuve dela disponibilité temporéle
Infirmiéres et cadres bancaires en France, Belgique et Espagne

Paul Bouffartigue et Jacques Bouteille

Dans le domaine de I'évolution des temps travaillés, de nombreuses recherches
atestent a la fois de la convergence des tendances d'évolution au sein de I'Union
Européenne, et du maintien de spécificités nationales significatives (Anxo et a., 1998 ;
Daune-Richard, 1996 ; Freyssinet, 2001 ; Lalement, 2000). Evidemment du niveau auquel
se Situent les comparaisons internationales dépendront les conclusions, qui mettront I'accent
plutdt sur les unes ou sur les autres. A partir des seuls indicateurs statistiques synthétiques ou
des transformations de la régulation ingtitutionnelle ou formelle on risque dinsster de
maniere unilatérale sur la communauté des tendances. A l'inverse en se limitant a des
explorations qualitatives et compréhensives on mettra plus volontiers l'accent sur les
singularités des contextes nationaux. Seules des approches comparatives multi-niveaux,
encore rares’, pourraient aider & dépasser ce balancement. C'est dans une telle orientation que
se situe une recherche en cours qui se propose déudier les relations entre les trois
dimensions instituées, représentées et vécues des temps de travail. Son champ est limité
actuellement a deux groupes professionnels - infirmiéres hospitalieres et cadres de la banque
- et atrois pays de I'Union Européenne, la Belgique, I'Espagne, et la France >,

Aprés avoir situé la perspective sociologique d'ensemble de cette recherche (1), on
donne quelques points de repéres sur les trois espaces nationaux au regard, d'une part, de la
stuation d'activité, demploi, de chémage et de temps de travail selon le sexe et les ages,
d'autre part de la régulation instituée du temps de travail (2). On expose ensuite de premiers
résultats concernant les trois niveaux des temps travaillés dans les trois pays, d'abord pour les
infirmiéres hospitalieres (3), puis pour les cadres de la banque (4). On termine en insistant
sur la distance entre les deux groupes quel que soit le pays, et en suggérant en quoi une telle
approche peut éclairer les difficultés du syndicalisme a enrayer la montée en puissance des
logiques néo-libéraes de flexibilisation, d'éclatement et d'invidualisation subie des temps.

1-Une approche multi-niveaux intégrant les mondes vécus des temps professionnels

Notre perpective de recherche se singularise par I'importance accordée au niveau du
temps vécu, dans ses relations au temps institué et au temps représente ; par ue conception
destemps professionnels dargie aux temps de I'emploi et au temps dela vie professionnelle ;
par |'attention portée aux différenciations du salariat, tout particulierement au regard du
genre ; enfin par l'interrogation sur la diversité sociétale.

! Parmi les exceptions, cf. Baret, 2002.

2 Coordonnée par Paul Bouffartigue (LEST) cette recherche implique également : Jacques
Boutelller (LEST) ; E. Martinez e¢ M. De Troyer (Belgique); C. Prieto, R. Ramos-Torre, P.
Messeger J. Lago, J. Cdlegjo, R. Moron- Prieto (Espagne). Pour une premiére synthese des
résultats, cf. Bouffartigue et Bouteiller, 2003-b.



Par temps vécu on entend, ala suite de W. Grossin (1996), le temps qudlitatif, celui de
I'expérience temporelle globae de chacun, dont le temps de travail - méme au sens étroit de
temps de la prestation de travail - congtitue évidemment une composante pivot chez les
salariés occupés, mais qui sinscrit toujours dans un complexe de temps sociaux méés. Selon
notre approche éargie des temps professionnels, ces derniers ne se limitent pas au temps de
la prestation de travail : ils impliquent le temps de I'emploi - ou temps du contrat de travail -
et le temps de la vie professionnelle. Une approche compréhensive de la dynamiques des
normes du temps de travail en France nous a convaincus que, sur la base du déclin de la
norme fordienne, ce n'est pas une mais deux normes de flexibilité qui progressaient : la
premiere que l'on peut qudifier d hétéronome, car non maitriste par les saariés,
médiocrement reconnue sur le plan sdarid et dtatutaire, et peu légitime a leurs yeux ; la
seconde, que l'on peu qudifier d autonome soppose trait pour trait a la premiére
(Bouffartigue et Bouteiller, 2003-a). Nous souhaitons poursuivre dans cette voie qui
privilégie le registre du monde vécu, celui de I'expérience tempordle, ou Sinterprétent et
sapproprient les normes temporelles plus formelles - et donc qui participe au premier chef de
leurs dynamiques - sans |'isoler des deux autres registres.

Cette expérience temporelle se réalise dans et a partir d'une série de cadres sociaux,
dont ke temps de travail institué - régulé au travers de regles et de normes explicites - est
I'une des composantes essentielles. D'un pays a l'autre la configuration des relations entre les
niveaux - éatique, national et régiona, sectoriel, dentreprise et d'éablissement - et les
acteurs de la régulation ingtituée du temps varie. Ce temps de travail ingtitué résulte de luttes
et de compromis plus ou moins instables entre acteurs sociaux, porteurs de représentations
du temps, en particulier dans la négociation collective, qui dle-méme se rédise largement a
partir du temps de travail tel qu'il est ingtitué (Thoemmes et de Terssac, 1997).

Tout laisse a penser que les différenciations sociales au sein du saariat tendent a
saccentuer sous l'effet des évolutions en cours. Le role centrad du genre dans ces
différenciations nous a conduit a nous focaliser sur deux groupes alafois fortement sexués -
la féminité est au principe de la congruction socio-historique dinfirmiéres comme
profession, la masculinité au principe de la catégorie de cadre - et dans lesquels cette
sexuation se modifie, surtout dans le second. Les formes de la disponibilité temporelle sont
également tres différenciées socialement. La tendance al'accentuation de |'emprise des temps
productifs et marchands sur les temps humains ne prend du tout les mémes aspects pour tous
les sdlariés : ils sont inégalement armés pour y résister ou pour I'aménager positivement, les
femmes se trouvant globalement plus fragilisées que les hommes a cet égard. L'exigence de
la continuité des soins impose traditionnellement aux infirmieres comme norme
professionnelle des horaires socialement anormaux, tandis que les cadres bancaires, encore
majoritairement masculins, ne sont soumis que depuis peu a une pression sur leurs résultats
qui vient se cumuler avec la disponibilité temporelle comme critére de la carriére. Dans les
deux cas, dans quelle mesure et sdlon quelles modalités la disponibilité temporelle et-ele
reconnue socialement, maitrisée et |égitimée par les intéressé-e-s ?

Comparer la maniere dont les temps professionnels sont construits dans des espaces
nationaux particuliers, implique de les articuler aux autres temps sociaux, ce qui renvoie a
des constructions sociétales, dans lesquelles varie la répartition des réles de la famille, des
femmes et de I'Etat dans la sphére de la reproduction. Les formes nationaes de I'emploi
(Groupe “ Emploi-Excluson ”, 1999 ; Barbier et Lindley, 2002), sont elless-méme enchassées
dans des modéles de société sdaride et dEtat Providence (Esping Andersen, 1999),
déterminant des "conventions de genre' variables (Letablier et Lurol, 2000). Cette
perspective rencontre la difficulté méthodologique bien connue liée au défi de "comparer
I'incomparable’ (Maurice, 1989).



M éthodologie

Chacun des trois niveaux de représentation des temps a fait I'objet de démarches
d'investigation spécifiques a partir d'un questionnement coordonné.

Le temps institué, ou norme formelle de régulation du temps de travail, a été étudié al'aide
d'une grille d'analyse qui en distingue cing dimensions, aux divers échelons de la régulation
formelle (droit du travail, conventions collectives nationales sectorielles, accords et reglements
d'entreprise et d'établissement).

Le temps représenté par les acteurs de la négociation collective a été étudié a partir de
sources documentaires et d'entretiens, réalisés tant a I'échelon national de la branche d'activité ou
des firme étudiées, qu'al'échelon local (directions d'entreprise ou d'établissement, responsables de
services, représentants syndicaux). Pour les infirmiéres hospitaliéres les établissements pris en
compte sont : en France un hdpital public de taille moyenne, "Vital" (2000 emplois) ; en Belgique
un hopital universitaire, "Erasme’ (3000 emplois), et en Espagne un hopital universitaire
"Clinico". Pour les cadres de la banque, en France c'est le "CGP", grande banque commerciale, qui
a été retenue (40 000 emploais, 35% de cadres). En Belgique c'est la banque commerciale "Fortis"
(25 000 emplois, 50% de cadres) ; en Espagne une grande banque commerciale également, "B."
(32 000 salariés, 70% de "techniciens").

Le temps vécu a été appréhendé a partir d'entretiens biographiques approfondis conduits a
partir d'une grille commune. En France, aupres d'une quinzaine de salariés de chaque groupe
professionnel (infirmiéres de deux services de médecine - cardiologie, et diabétol ogie-nephrologie
; cadres de la banque d'un "groupe d'agences" du "CGP" (500 personnes, 30% de cadres), dont les
fonctions sont a dominante commerciale). En Belgique neuf infirmiéres travaillant en médecine
(endocrinologie- diabétologie, et revalidation neurologique) et dix cadres de Fortis (moitié en back
office, moitié en front office) ont été interviewés. En Espagne, six interviews d'infirmiéres du
service de cardiologie ont été passées. Le temps vécu des cadres bancaires a été analysé a partir
des matériaux produits d'une part par deux "groupes de discussion” de cadres bancaires (hommes,
femmes), d'autre part par quatre interviews de "techniciens" de la banque "B." (3 en front office; 1
en back office).

2- Trois espaces nationaux

En insstant sur leur statut de smples points de repéres, on prend ici appui sur
quelques indicateurs statistiques de base sur I'activité, I'emploi et le temps de travail dans les
trois pays pour contextualiser les temps professionnels. On présente ensuite succinctement

les trois systémes nationaux de régulation des temps professionnels.

2-1 Quelques repéres statistiques (Tableau 1)

On note d'abord la différence des taux d'activité entre les sexes - maximale en Espagne
(27,8%) minimae en France (12, 8%) -, plus marquée chez les femmes de 55 a 64 ans, dont
les 2/3 sont inactives en Espagne et en Belgique. Dans ce dernier pays les hommes agés ont
égaement une activité professonnelle peu fréquente. En France prés de la moitié des
femmes de cette classe d'ége sont actives. En Espagne l'inactivité professionnelle des
femmes de 25 a 54 ans demeure nettement plus fréquente que dans les deux autres pays (un
tiers contre un quart), mais chez les plus jeunes les comportements d'activité se situent prés

de la moyenne européenne.®

3 Bien qu'il faille sans doute tenir compte ici des taux de scolarisation, plus élevés en France et en
Belgique.



Le taux d'activité selon I'ége et le sexe met égaement en évidence a quel point en
France, et plus encore en Belgique, I'activité se concentre sur les &ges intermédiaires, les
jeunes de moins de 25 ans et les travailleurs vieillissants (de plus de 54 ans) étant écartés du
marché du travail. Ains prés de la moaitié des actifs masculins de plus de 54 ans ne sont plus
en activité en Belgique. Les taux de chdmage sont désormais de niveau proche : le taux
espagnol, encore supérieur, sest rapproché des deux autres ces dernieres années. Dans ces
trois pays la proportion d'emplois précaires varie dans le méme sens que celle des chémeurs :
c'est en Espagne quiils sont les plus répandus, touchant prés du tiers de la population active,
et les hommes presgue auss souvent que les femmes. La hiérarchie des trois pays selon le
taux d'emploi atemps partiel est strictement symétrique ala précédente : ils sont encore rares
en Espagne (8%), mais commencent a toucher significativement les femmes (18%) et sont
au-dessus de la moyenne européenne en Belgique pour ces derniéres (37.7 %, contre 33.5%).
En France le taux reste un peu en dessous de la moyenne européenne (29.7%). D'ou
I'nypothese, classique, d'une certaine substituabilité entre ces deux formes d'emploi, a la fois
comme outils de flexibilité et comme modalités de partage du travail disponible.

Ce sont moins les durées hebdomadaires ("habituelles' et "effectives’) des actifs
travaillant & temps plein qui different dun pays a l'autre - il n'y a plus qu'en Espagne que la
durée "habituelle” de travail des temps plein dépasse les 40 h.* -, que celles des temps partiel
: en France elles sont plus longues que la moyenne européenne et que celles des deux autres
pays ; cest en Espagne qu'dles sont les plus courtes. On retrouve l'idée d'une influence
diffuse de lanorme demploi alafrangaise - le contrat a durée indéterminée et atemps plein -
au s=in de la population active de ce pays, y compris de ses fractions plus récemment
salariées (femmes a temps partiel). Si 1'on combine fréquence et durée du temps partiel, on a
autant de cas de figure que de pays : en Espagne, un temps partiel encore peu fréquent et de
durée hebdomadaire courte ; en France un temps partiel assez fréquent et de durée longue ;
en Belgique un temps partie plus fréguent encore qu'en France et de durée presgue auss
longue. 1l y a bien différents modéles d'usage de cette forme particuliére d'emploi en Europe,
"révéateurs de logiques sociétales différenciées’ (Lallement, 2001).

Les données sur les horaires montrent que s le travail habitud de nuit demeure
margina dans les trois pays, la Belgique se singularise par la fréguence du travail posté (en
équipes dternantes) et I'Espagne par celle du travail le week-end : un tiers des actifs y
travaillent le samedi, 15% le dimanche.

De ce premier repérage on retient que la France et la Belgique sont proches du point
de vue de la plupart des indicateurs, I'Espagne se distinguant encore par : lafaible activité
féminine - en dehors des classes d'ége jeunes, ce qui indique un puissant mouvement récent
d'entrée des femmes dans le monde du travail salarié - ; la faiblesse de I'emploi a temps
partid ; le haut niveau des contrats de travail instables; et la fréquence du travail le week-
end.

2-2 Relations professionnelles, régulation destemps travaillés

Les évolutions intervenues dans les trois pays depuis 20 ans, notamment en Belgique
et la France, sont trés semblables ; mais elles évolutions interviennent & partir d'architectures
des relations professionnelles sensiblement différentes. En France I'Etat joue historiquement
un réle central dans la régulation du travail et de I'emploi, méme s les historiens amenent a
nuancer ce role en montrant que les branches professionnelles ont également joué un réle
important dans les moments cruciaux de la mise en place de I'ordre public social.

11 peut sagir d'un effet de structure |ié au poids des travailleurs indépendants dans la population
active.



TABLEAU 1 : Europedes 15, Belgique, Espagne, France
Activité, emploi et tempsdetravalil

UE 15 Belgique Espagne France

H F Tota |H F Tota |H F Total |H F Total
Population (1000) ** 183000 191000 375000 5042 5267 10310 19731 20527 40258 28106 29801 57908
%< 15 17,2 15,6 166 183 16,7 176 153 139 145 199 180 19,0
% 15-64 68,5 65,5 66,8] 675 637 655 702 67 686 665 641 652
% > 64 14,2 18,9 166 142 196 169 145 191 169 136 179 158
Age moy dép retraite (1) 59,7 57 58,1 60,6
Taux de salariéd/actifs 81,2 88,6 844 831 865 846 783 845 806 867 923 892
Taux d'activité*
15-24 ans 50,6 433 47,00 37,1 30 337 46,7 36,7 418 392 322 357
25-54 ans 93,2 739 837 925 745 836 922 64 782 949 795 872
55-64 ans 65,3 42,8 539 551 294 421 715 298 50,1 596 474 534
15-64 ans 78,0 59,9 6900 726 545 637 781 503 642 751 62,3| 68,6
Taux d'emploi *
15-24 ans 439 36,9 404 31,8 25 285 392 269 332 329 256 293
25-54 ans 88 68 781 878 696 788 863 55 70,8 89 715 802
55-64 ans 61,6 40,1 50,7/ 532 288 409 67,7 272 469 56,5 44 50,2
15-64 ans 72,9 54,8 639 685 50,7 59,7 724 457 575 698 557 627
Taux dechdmage **
15-24 ans 14,3 15 14,6 16 157 16,9 21,5 175 18,9
25-54 ans 6,7 6 9,7 7,5
55-64 ans
15-64 ans 6,9 8,6 7,6 6,2 152 6,9 77 277 111 78 208 8,7
Tx chdmage> 12 mois** 38,5 41,8 40,2 459 536 496/ 29,7 376 343 31 344 327
Tx emploi tps part 6,6 37.7 18.2 59 37.7 194 2.6 17 8 5 297 16,2
Tx emploi durée déter 12,1 14,3 13,1 55 10,3 76| 292 342 312 125 16 141
Duréesdu travail *
Durée hebdo hab. tps plein 40,9 38,8 40,1 399 379 392 411 395 406 388 374 383
Durée hebdo &ff. tps plein 40,7 38,1 39,8 38 3,7 372 393 375 387 399 381 392
Durée hebdo hab. tps partiel 19,2 19,9 198 224 221 221 191 18 182 23 234 233
Durée hebdo eff. tps partiel 19,5 19,8 1971 204 211 21| 186 17,3 176 234 235 235
Horaires atypiques (1998)
Horaires habituels postés 16.5 7.4 9
Travail habituel de nuit 5.2 4.4 39
Travail habituel |e samedi 18.8 36.3 239
Travail habituel le dimanche 9.6 14.8 8.4
Source : Eurostat,Enquétes Force de travail,
Données 2001 (*) ou 2002 (**)
(1) Source Commission européenne, "Le Monde", 17.03.2003.
Tx d'activ.: Diff. H/F
15-24 ans 7,3 71 10 7
25-54 ans 19,3 18 28,2 154
55-64 ans 22,5 25,7 41,7 12,2
15-64 ans 18,1 18,1 27,8 12,8




On sait cependant que c'est sur a partir du constat de I'incapacité de la négociation
collective de branche et d'entreprise a aboutir & une réduction collective du temps de
travail sgnificative - perspective pourtant fortement incitée par la loi de Robien dés 1996
-, que c'est une nouvelle fois au travers de laloi (lois Aubry) que ladurée [égale du travail
a éé reduite a 35 h. dans les entreprises de plus de 20 sdariés et dans la fonction publique
; e que cest encore une loi (loi Fillon) qui est venue "assouplir" cette derniére en
éargissant les possibilités de recours aux heures supplémentaires. Reste que les lois
Aubry innovent une bétissant une nouvelle architecture de "loi négociée’ dans laguelle la
négociation collective autour du temps de travail, a I'échelon des branches et des
entreprises, a connu un développement nouveau. On sait également que le syndicalisme
francais est peu implanté, notamment dans le secteur prive ; et qu'il est de surcroit tres
émietté et divisé, en particulier a propos des enjeux du temps de travail.

Dans les deux autres pays, le poids de I'Etat et de la loi sont inconstestablement
plus fables, les conventions collectives de branches jouent un réle plus actif, de méme
que les échelons infranationaux : clivage FlandresWallonie en Belgique, rble des
provinces et des communautés autonomes en Espagne. Le paysage syndical est nettement
moins émietté et divisé dans ces deux pays, avec principalement deux confédérations : en
Belgique la FGTB et la CSC - plus la CGSLB, de moindre importance - la CC.OO. et
I'UGT en Espagne, e quelques syndicats nationdistes. Le taux de syndicalisation y
nettement  plus important (50% en Belgique, 15 a 20 % en Espagne). Dans les deux pays
néanmoins la tendance est au développement de la négociation collective ou de la
régulation unilatérale au niveau des entreprises.

En France la scolarité est obligatoire jusqu'a 16 ans mais la scdarisation effective
est nettement plus longue. S I'ége |égal de fin dactivité - 60 ans, sauf professions
particuliéres - n'a pas été reculé par les réformes récentes des systemes de retraite, les
durées de cotisation requises - 37,5 ans jusgue en 1996 - ont été allongées - 42 ans en
2010 - d'abord dans le prive, puis dans le public. Aux cotés du contrat de travail a durée
indéterminée, les "formes particulieres demploi” - notamment CDD, intéim, temps
partie, emplois aidés - se sont multipliées depuis une vingtaine d'année. L'emploi a temps
partiel féminin est celle qui a été la plus encouragée, revétant deux formes contrastées
sdlon quil concerne I'emploi protégé - ou il et plus "chois" et souvent associé aux
congés parentaux - ou I'emploi non pratégeé - ol il est plus "subi".

En Belgique, la scolarité est obligatoire jusgu'a 18 ans (avec la possibilité d'une
scolarisation a temps partiel a partir de 16 ans). L'ége légal de départ alaretraite est pour
les hommes de 65 ans (carriere compléete de 45 annuités de cotisation), de 63 ans
actuellement pour les femmes, dont dignement sur les hommes et programmé a
échéance de 2009. Mais le systéme des "prépensions’ - départ anticipé vers le chdmage,
I'entreprise complétant les ressources - a 58 ans et méme 55 ans reste en vigueur. CDD,
intérim et emplois aidés congtituent, comme en France, les principales formes précaires
demploi, et relévent d'une réglementation comparable quant aux conditions d'utilisation.
Les possibilités de congé parenta semblent un peu plus larges - congé a temps plein ou
partiel pouvant aler jusque aux quatre ans de I'enfant - de méme que les possibilités
dinterruption de carriere, a temps plein ou a temps partiel, pour convenance personnelle
("crédit temps").

En Espagne, I’ &ge de la scolarité obligatoire est de 16 ans. L'age |égal de laretraite
est de 65 ans pour les deux sexes, 35 années de cotisations étant nécessaires pour une
retraite a taux plein. Mais sous I'effet des préretraites et des retraites anticipées |'ége
effectif de cessation d'activité a chuté au cours des dernieres années : le taux d'activité
chez les hommes &gés de 60 a 64 ans est passé de 67% en 1980 a 43% en 2000. Comme
ailleurs des dispositions sont prises depuis peu pour encourager |'activité des travailleurs



ageés. Les contrats a durée déterminée sont d'un usage facile et tres fréquent pour les
entreprises depuis les années 1980, au point de représenter prés d'un tiers de I'emploi chez
les deux sexes. Cela se traduit par une forte rotation de la main-d'oauvre et une forte
proportion de chémeurs peu ou pas indemnisés. L'emploi a temps partiel, par contre,
demeure relativement peu développé malgré des dispositions incitatives récentes. Depuis
1999 enfin, la légidation espagnole a, comme les autres, transposé les directives
européennes relatives a la "conciliation de la vie familide et de la vie professonnell€" en
}nst!ltlua;nt des droits aux congés pour soccuper denfants ou d'autres membres de la
amille’.

2-3 Politiques du temps de travail

Dans les trois pays se retrouve le méme mouvement de "basculement de la
problématique du temps de travail depuis 25 as’ (Freyssinet, 2001).

En France la problématique sur le temps de travail a basculé dans les années 1980
: de retombée sociae |égitime de la croissance, la réduction collective du temps de travail
(RdT) est devenue I'une des composantes éventuelle d'un é&hange socia impliquant la
flexibilisation des temps travaillés et |le partage du travail disponible. Selon les périodes
I'accent a éé mis sur |I'un ou I'autre des termes de cet échange. Au cours des dernieres
années l'intervention volontariste de I'Etat, avec les lois Aubry d'aménagement et de
réduction du temps de travaill (ARTT) - les "35 heures' - ne doit pas masquer
I'dlargissement des marges de liberté données aux négociateurs et I'extension des
possibilités daménagement flexible de la durée du traval (annudisation, modulation,
forfait en jours pour de nombreux cadres). Ces possibilités ont é&té éendues récemment
(loi Fillon). La diversité des modes de régulation du temps de travail selon les secteurs,
les entreprises et les catégories de salariés sen est trouvée accentuée.

En Belgique, magre le maintien relatif de I'échelon de la branche comme niveau
de la régulation de la relation demploi, I'Etat a fortement encadré les négociations
sdlarides et trés directement impulsé les politiques du temps de travail mises en cauvre,
selon deux grandes logiques : le partage du travail disponible - notamment par un usage
massif, jusque il y a peu, des "prépensions’, et au travers de l'incitation au travail a temps
patiel - , e la flexibilité négociée. S les syndicats ont été tenus en échec sur la
revendication d'une réduction collective de la durée du travail a 35 heures, un certain
nombre de branches et dentreprises sen rapprochent, générdement au prix de
concessions en matiere de flexibilité du temps de travail (avec la montée de laréférence a
I'échelle annuelle). C'est |e cas de la banque, ou la durée hebdomadaire moyenne sur
I'année est fixée a 35 h.. Ou encore dans la santé pour les salariés de plus de 45 ans (36 h.
apartir de cet &ge, 34 h. a partir de 50 ans, 32 h. apres 55 ans).

En Espagne égaement, une série de modifications |égidatives sont intervenues ces
vingt derniéres années dlant dans le sens de I'affaiblissement du cadre normatif 1égal au
profit de la négociation collective de branche et d'entreprise, et de la flexibilisation. Le
"statut des travailleurs' de 1980, bien quil comporte de premieres dispositions favorables
a la flexibilité, les encadre encore fortement et les subordonne a I'existence de
conventions collectives : limites horaires journalieres (9 h.), hebdomadaires (43 h.),
contingent limité d'heures supplémentaires, de colt tres dlevé (+75%). Cest surtout la
réforme de ce statut (1994) qui bouleverse le cadre ingtitutionnel en relevant les seuils
horaires quotidiens et hebdomadaires dans I'esprit d'une annudisation et en modifiant la
hiérarchie des normes : le champ de la négociation collective de branche et dentreprise a
été trés dargi. Comme en Belgique, les campagnes syndicales en faveur de 35 heures

® On ninsiste pas ici sur la maniére dont I'Union européenne contribue & homogéneiser les modes
de régulation formelle des temps.



n'ont pas éé sans effet sur les durées conventionnelles et effectives du temps de travail,
mais de maniere inégale et associée souvent a des contreparties en matieres de flexibilité
dans I'organisation du temps.

3- Lesinfirmiéres hospitalieres
3-1 France

La professon connait un vieillissement relatif et le recul du cdibat, malgré le
maintien & un niveau élevé des horaires de travall atypiques, e plus largement, de
conditions de travail difficiles : les soins sont plus techniques, les durées de s§our plus
courtes, les patients hospitalisés présentant davantage de polypathologies. Les horaires
atypiques sont toutefois moins fréguents au fil de I'age. La véritable explosion de I'emploi
a temps partiel, qui touche désormais prés d'une infirmiére sur trois, apparait éroitement
associé a la présence d'enfants a charge. La majorité des infirmiéres ayant deux enfants
sont atemps partiel.

L'accord dARTT signé fin 2001 entre le ministere de la santé et une partie des
syndicats est assez étroitement inspiré du nouveau cadre légidatif : référence a une
double échelle de mesure, annuelle et hebdomadaire, définition du "temps de travall
effectif", regles damplitudes et de repos : les 35 heures' (32 h. aterme pour le travail de
nuit) sont congues comme une moyenne annuelle, dont les modaités peuvent varier
sensiblement. En méme temps les disparités antérieures demeurent d'un établissement a
un autre et d'une catégorie de personnel & une autre®. On le voit dans I'hdpital que nous
avons éudié : I'accord sy traduit par I'allongement des plages de travail pour le personnel
de nuit - elles passent de 9 h.15 a 10 h. - lequel bénéficie en retour de journées de RAT
plus nombreuses. Cette modalité dARTT permet de diminuer de 20 minutes la durée
quotidienne des équipes de jour, et se traduit par la priorité donnée en 2002 aux quelques
créations de postes dinfirmieres en équipe de nuit. Notre enquéte recueille une
insatisfaction importante des salarié-e-s, le sentiment que les conditions de travail se sont
dégradées et la réduction du temps de travail est de moindre ampleur qu'espérée, données
gue I'on retrouve dans d'autres études.

L'éude du "temps représenté" par les acteurs de la régulation met en lumiere les
divergences profondes des points de vue et des représentations. Du coté de I'acteur
"employeur”, la Direction des Soins Infirmiers de I'nopital éudié, VITAL, revendique
davantage de flexibilité dans la gestion du temps de travail, cette derniere étant jugée
particuliérement rigide locaement. Les notions de "temps chois” et de "temps partiel”
étant étroitement associées dans son discours. Du coté des acteurs syndicaux, le clivage
passe entre le principal des signataires, la CFDT (non représentée localement) - qui
développe une vision globalement positive de I'accord national tout en déplorant le peu de
place laissée a la négociation locae - et les non signataires (CGT, FO, représentés a
I'échelon local, qui sont sur des positions trés critiques et qui n'ont pas signé I'accord
local, et SUD), lesquels mettent en avant principdement la faible effectivité de la
réduction du temps de travail compte tenu de I'insuffisance des créations de postes, ains
que les dangers de flexibilisation du temps de travail.

L'enquéte sur le temps vécu des infirmiéres hospitalieres confirme la place cruciade
des enjeux temporels dans leur existence. Leurs "compétences temporedles' de
"jongleuses’ - une catégorie de I'expérience que plusieurs d'entre dles utilisent - est une
dimension centrade de leurs capacités professionnelles. Elle et pourtant largement
invisble, pas ou peu reconnue statutairement. Elles réalisent néanmoins des pouesses

® Mis en lumiére en 1999, la mission “ROCHE” préalable & I' aménagement et & la réduction du
temps detravail (ARTT) danslafonction publique .



quotidiennes pour faire face au cumul de leurs contraintes temporelles, tant dans le travalil
que dans le hors travail, et surtout dans la coordination de ces deux espace-temps. Ces
acrobaties quotidiennes, qui concernent les plus nombreuses des intervieweées, celles qui
ont des enfants a charge, deviennent trés périlleuses quand elles se prolongent au cours de
I'existence ; ou dans le cas ou le conjoint travaille lui-méme selon des horaires décalés ou
irréguliers ; et/ou que l'aide de la famille dargie a la prise en charge de jeunes enfants
fait défaut.

Ces compétences temporelles sont construites socialement, selon trois échelles
temporelles. 1- Le processus de socidisation et de socidisation professionnelle, dans
lequd l'orientation vers la professon est le plus souvent postive, e souvent
explicitement et anciennement ancrée dans le modele maternel, au sens d'un projet de
réalisation de soi dans une activité au service des enfants et/ou au service d'autrui : le
maintien d'un fort intérét au travail nourrit et soutient les capacités de gestion des temps,
dautant plus que s les horaires atypiques sont vus comme "socialement anormaux”, ils
sont vus en méme temps et dans une certaine mesure par ces soignantes comme
"professonnellement normaux”. 2- Les moddités dappropriation personnelle des
horaires offerts, en particulier les possibilités dentraide et d'arrangements autour des
plannings au sein des services, entre collégues et avec la surveillantes, et les possibilité de
passer a temps partiel au moment de la naissance des enfants. 3 Enfin les espoirs
daméioration de la quaité des horaires au fil de la carriére, espoirs rendus crédibles par
les parcours professionnels possibles.

Leur position est assez critiqgue a I'égard de la maniére dont est appliquée la
réduction du temps de travail. Et s elles se sentent “ mal représentées” par les syndicats
c'est moins au plan des grands objectifs revendicatifs que d’une maniére plus diffuse. Le
fat que I'expérience temporelle féminine se retrouve mal dans I’ approche syndicale
encore dominante joue sans doute également, comme certains hauts responsables femmes
des fédérations CFDT et CGT de la santé nous en ont fait part. Ces infirmiéres ont
dailleurs toujours le sentiment de ne pas ére vrament “ représentées en tant
gu'infirmieres”, ce qui renvoie certainement au décalage objectif entre la composition
socioprofessionnelle et de sexe des équipes syndicales et le groupe des infirmieres. Mais
cela renvoie égdement au décalage entre certaines des aspirations temporelles
enregistrées par notre enquéte et le point de vue syndica traditionnel. Deux principaux
points manifestent cette distance : |'attachement des intéressées a des arrangements
temporels situés aux marges ou a I'écart de la réglementation ; et, surtout, I'enjeu du
temps partiel. Les arrangements autour du temps sinscrivent dans un échange socia dans
lequel des prestations quotidiennes plus longues et/ou plus denses (10 h. voire 12 h. ; la
prestation en “ bascule ” de I'équipe du “ soir 7 a celle du “ matin ”, avec une période de
repos inférieure au minimum |égal) sont acceptées et parfois méme revendiquées, au nom
du bénéfice de périodes plus longues de repos ou de congés. Quant au passage a temps
partiel, aors que c'est un enjeu trés important dans I’ expérience de ces infirmiéres, il est
quasiment absent du débat public al’hdpital lors de la mise en place de la RdT.

3-2 Belgique

I'Hopital universitaire étudié, ERASME, est couvert par une convention collective
de drait privé, et non par le statut de la fonction publique. Mais I'Etat joue un réle centra
y compris dans la régulation du secteur privé, et les inégalités de sdaires et de conditions
de travail entre les deux secteurs, attestées en France, ne semblent pas directement
transposables. Beaucoup plus significative est |a différence liée a I'existence de deux
niveaux de certification, les "brevetées' (niveau bac), et les "graduées' (niveau bac+3).



Plus nombreuses et mieux rémunérées, que les premieres, elles n'en dispensent pas moins

les méme soins aux patients, des plus techniques au "nursing’. ’

Comme en témoignent les dispositions prises dans un accord récent couvrant ce
secteur, l'attractivité insuffisante des emplois de soignants, laguelle se traduit par un
discours récurrent sur "la pénurie dinfirmiéres’, semble posée de maniére plus forte qu'en
France. Parmi les mesures phares, I'incitation a la réduction croissante de la durée du
travail en fin de carriére, a partir de 45 ans : c'est une option facultative offerte aux
sdaié-e-s, qui peuvent y préférer une prime. L'harmonisation et la revaorisation - |égére
- des rémunérations, la stabilisation des emplois, I'augmentation des flux de formation, le
développement des passerelles entre les deux niveaux de certification, une meilleure
définition des téches et I'amélioration des horaires font partie de cet accord.

Comme en France, le temps de travail ingtitué dans le secteur de la santé se
caractérise traditionnellement par I'ampleur des dérogations a la norme légde : la limite
quotidienne peut y étre portée de 9 a 11 h., le seuil hebdomadaire de 38 a 50 h., en degca
la majoration en heures supplémentaires niintervient pas. La limite de 38 h. doit
cependant étre respectée en moyenne sur un trimestre : les dépassements sont a récupérer
sous forme de journées de repos compensatoire. Le travail de nuit - considéré commetel
entre 20 h. et 6 h. - et letravail du dimanche sont autorisés. Les repos sont d'au moins 11
h. entre deux prestations et d'au moins 35 h. consécutives par semaine. Les soignantes
bénéficient dés qu'elles sont enceintes d'un "écartement pour grossesse”, qui est un congé
rémunéré a hauteur de 80 % de leur salaire. Le travail a temps partiel enfin est trés
développé dans le secteur sans pour autant déroger aux prescriptions légales : il doit
donner lieu a un contrat écrit précisant les horaires convenus et doit correspondre a au
moins 1/3 temps et a des prestations d'au moins 3 h. consécutives. Dans I'hOpital éudié,
les plannings sont fixés 1 mois a I'avance (contre un minimum de 5 jours seulement au

plan [égd)

Dans I'hopital étudié la réglementation parait mieux respectée qu'ailleurs. Les deux
principaux régimes horaires sont la journée en aternance matin-sair, et la nuit, fixe (les
"veilleuses' sont toutes volontaires pour cet horaire). Des régles dusage permettent de
libérer un week-end sur deux et un jour férié sur deux. Elles permettent égaement de
bénéficier non pas de deux mais de trois semaines de congés payés pendant juillet et
ao(t, pour celles qui ont des enfants d'ége scolaire ou dont le conjoint voit son entreprise
fermer ses portes au cours de cette période. Prés des 2/3 des soignantes de plus de 45 ans
ont chois d'opter pour la RdT facultative, I'autre tiers optant pour le maintien de la durée
de leur travall. Une convention autorisant le départ a 58 ans en "prépension” couvre cet
hopital.

Une s&ie de dispositions permettent aux gestionnaires des unités de soins de faire
face aux variations de la charge de travail et aux absences. Les "normes d'encadrement”
effectives en personnel des unités de soins sont structurellement inférieures aux normes
théoriques, ce qui permet au département des soins infirmiers de disposer d'effectifs
surnumeéraires : I' équipe mobile (une quinzaine de personnes, qui bénéficient d'horaires
fixes de matin® et ne travaillent pas le week-end) en cas de surcharge ponctuelle de travail
; I' équipe volante (une cinquantaine de personnes) pour remplacer les absences
prévisbles ; I'intérim (une centaine de soignantes) pour des remplacements prévisibles ou

" Cette distinction ne recouvre pas pour autant le clivage francais entre aides soignantes et
infirmiéres : il existe également en Belgique des "aides soignantes’ ou "aides sanitaires’, mais
elles sont peu nombreuses et il n'existe plus de dipldme spécifique destinant clairement a cette
fonction.
8 Indicateur parmi d'autres du fait que certaines infirmiéres sont en position de négocier leurs
horaires.
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imprévisbles. L'usage de l'intérim a un caractere structurel dans cet hopital. Ces
intérimaires sont a la fois des débutantes en période de découverte et d'apprentissage de la
diversité des conditions d'exercice du métier, et des expérimentées qui ont eu un emploi

fixe e qui ont chois cette forme d'emploi, a temps plein ou partid. Leur Stuation
favorable sur le marché du travail - dont témoigne le fait que leurs employeurs rémunére
leur ancienneté - leur laisserait un certain choix dans les éablissements, les services et les
horaires. Elles sont vues comme ayant wne relation plus instrumentale au travail que les
infirmieres "fixes'. Derniere dimension facilitant la disponibilité temporelle du personnd,

le fait que la moitié des soignant-e-s soit & temps partiel : eles peuvent ans plus
facilement faire face aux besoins en remplacement sans dépasser les limites prescrites de
durée du travail.

A I'échelon de la branche les employeurs souhaitent I'extension de la flexibilité du
temps de travail : porter de 11 a 12 h. la limite journaliére, passer du trimestre a I'année
comme période de référence, éargir les possbilités de converson des heures
supplémentaires en repos compensatoire et permettre de déroger au minimum de trois
heures par prestation. A l'inverse les syndicats de salariés demandent de subordonner
toute nouvelle dérogation a leur accord préaable et de mieux compenser en temps et en
sdaire les dépassements des seuils .

A I'hdpital ERASME, ou le taux daffiliation syndicale est de 35-40%, les syndicats
se montrent, avec des nuances entre organisations, trés vigilants quant a I'spplication des
regles en matieres de temps de travail. C'est suite a l'intervention de I'un deux que
I'ingpection socide a contraint I'hdpital a mieux se conformer au respect du seuil des 50
heures maximum par semaine, des plages de 11 h. de repos quotidien minimal, et a
reconnaitre comme "travail de nuit" les dépassements fréquents intervenants en fin de
soirée. Ces interventions sont parfois critiquées par les infirmiéres dans la mesure ou elles
se traduisent par une restriction des possibilités d'arrangements temporels au niveau des
services. Les syndicats en tiennent compte, adoptant des positions plus pragmatiques sur
la réglementation, tout en continuant a sSopposer résolument aux objectifs de
flexibilisation accrue. 1ls critiquent par ailleurs le recours, abusif car structurel, a l'intérim
et lanon compensation en postes des passages atemps partiel. Pour le reste la question de
la place des horaires de travail dans les parcours professionnels des soignantes - passages
progressifs a temps partiel et /ou a des horaires réguliers de jour - ne semble pas
davantage que dans I'hdpital éudié en France faire l'objet d'une réflexion et dune
intervention. Enfin, les syndicalistes mettent la faiblesse de la culture syndicae a
I'hdpital, celle des soignantes notamment, sur le compte de la faible implication
professonnelle des salarié-e-s.

Les rythmes de travail et la maniere dont les intéressées sorganisent pour les
assumer sont extrémement ressemblants aux situations recensées dans |'enquéte frangaise.
Les seules nuances portent sur : I'horaire de la prise de poste de I'équipe du matin, plus
tardive chez ERASME (7 h. contre 6 h.) - mais la plus grande taille de I'agglomération
urbaine sy traduit par des déplacements plus longs et des heures de lever finalement
presgue auss matinales - ; des prestations plus longues pour I'équipe de nuit (11 h., contre
10 h.) ; un bénéfice plus ancien d'un week-end sur deux ; des releves entre équipes un
peu plus longues ; e, semble-t-il enfin une variabilité plus faible des horaires pour les
infirmieres en poste fixe, compte tenu du systeme plus ample et plus sophistiqué de
mobilisation de soignantes pour les remplacements’. Pour le reste le rythme des
aternances entre matin et soir pour I'équipe de jour, comme cdui des "veilleuses' , de
méme que le déroulement quotidien de la série des taches de soins sont trés proches. Ony
retrouve les mémes capacités de coordination et de planification des temps personnels et
familiaux et les mémes pratiques d'arrangements temporels au sein des services ; avec

° On pourrait trouver exactement le méme type de différence en France d'un hépital aun autre.
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peut-étre - du moins dans les deux services étudiés - une prise en compte plus forte par
les survellantes et par les collégues de la disponibilité temporele différenciée des
soignantes en fonction de leurs situations familiaes, quil sagisse de la mise en place des
planning ou de la sollicitation pour les remplacements. On y trouve également les mémes
logiques au principe du choix du travail de nuit : limiter les périodes de présence a
I'n6pital, pouvoir prendre en charge les enfants la journée. Mais malgré la multitude de
ces arrangements et de ces renoncements - au temps plein, al'emploi stable, au travail de
jour, au poste fixe en service - les tensons liées a la double disponibilité requise - aun
travail plus exigeant, alafamille -, demeurent tres fortes.

3-3 Espagne

S comme en France leur niveau de dipldme est homogéne et de "bac+3", d'autres
caractéristiques distinguent les infirmiéres espagnoles. Elles sont en trés forte mgjorité
dans le secteur public (90%, contre 55%) ; ce dernier est nettement plus décentraisé ; la
profession est régulée par un ordre professionnd ; les écoles décident de leurs effectifs
dans |e cadre de fourchettes fixées par les autorités de tutelle ; I'accés au secteur public se
fait par "concours' - mais nombre de débutantes sont d'abord recrutées sur des emplois de
non titulaires - a l'issue de la formation. La croissance des effectifs sest poursuivie ces
quinze derniéres années. Un certain sous-emploi - qui pourrait renvoyer a une régulation
moins gricte des flux de formation - et le faible développement du temps partid,
reflétent les traits nationaux du systeme espagnol d'emploi. La structure d'ége est un peu
plus jeune qu'en France (tableau |1 ), ce qui traduit probablement alafois le maintien d'un
fort flux d'embauches ces derniéres années, et des carriéres professionnelles plus courtes :
les femmes espagnoles devant traditionnellement se rendre disponibles pour les soins aux
parents &gés, voire aux petits enfants, avant 1'age l1égal de la retraite, et les infirmiéres
utilisant fort peu le temps partiel comme aternative a la discontinuité de carriére. Comme
en France, le célibat est devenu tres minoritaire, en dehors des plus &gées, avec sans doute
des traces plus nettes dans les anciennes générations du modéele "vocationnd" de
disponibilité professionnelle.

TABLEAU Il : Agedesinfirmié-re-s ou des soignant-e-s

Infirmieres | Infirmieres| Soignantes Soignantes
France Espagne | HOp Vital (Fce) [HOp Erasme(Belg)
(Dares, 2003) [ (EFT, 2001) 2000 2002
% Femmes 87 86 83 87
<25 ans 29 4 4 72
25-34 ans 251 30 30 273
35-44 ans 29,7 33 33 451
45-54 ans 293 283 283 18
>54 ans 129 4,6 4,6 24

Outre la rareté du temps partiel, le temps de travail se singularise par un travail
régulier le samedi (39%) et le dimanche (30%) de niveau supérieur au cas francais (30%
et 26%), et par un travail habituel de nuit moins éevé (10% contre 14.5%). L'irrégularité
des horaires semble se situer au méme niveau dans les deux pays (70% en France, 65% en
Espagne). Comme dans les deux autres pays il semble établi que la régularité des horaires
soit éroitement associée a l'age et a I'ancienneté dans la profession : elle séleve a 50%
chez les 35-44 ans, 58% chez les 45-54 ans, et 65% chez les plus de 55 ans.

La régulation instituée des professions de santé est en pleine transformation,
compte tenu de la décentralisation, en cours depuis 2001, des compétences en matiere de
gestion de la santé, de I'Etat aux communautés autonomes. La négociation collective en



cours porte sur la formation, la professionnalisation et sur les conditions et les horaires de
travail. Le contexte général est également celui d'une pression sur les dépenses de santé,
de la recherche dune diminution des dédas datentes dhospitdisation, d'un
assouplissement des conditions du recours a un personnel non statutaire en cas de besoin,
d'une autonomie accrue de gestion au niveau des établissements, y compris en matiére de
gestion des horaires de travail. En pratique la régulation du temps de travail semble d§a
sejouer largement a cet échelon.

Concernant le temps de travail, sappliquent les regles générales de la fonction
publigue : les heures supplémentaires ne sont pas rémunérées mais compensées en repos ;
la durée hebdomadaire moyenne est de 37,5 h. sur I'année; les agents bénéficient de 6
jours de congés pour raisons personnelles, qui Sgjoutent aux 22 jours de congés annuels.
Quant au projet de loi de statut cadre du personnel de santé, il prévoit : un maximum de
48 h. par semaine sur un semestre ; la définition du travail de nuit comme celui effectué
entre 23 h. et 6 h. ; une période de repos minima de 12 h. entre deux prestations. Enfin un
accord spécifique couvre lepersonnel de santé de |a communauté autonome de Madrid,
lequel prévoit en particulier I'exemption des gardes et des roulements pour raison de santé
pour le personnel de plus de 55 ans.

La professon est trés organisée collectivement, principalement sur le mode
professonnd : 37% seraient membres de syndicats professionnels (principaement
SATSE), et seulement 8% des syndicats CC.00 et UGT. Au-delade I'objectif des"35 h."
hebdomadaires, I'action syndicale se focalise sur un contréle plus éroit des horaires de
travail et sur une meilleure compensation monétaire des horaires "a-normaux" (dimanche,
nuit...), la sur-rémunération spécifique du travail de nuit ayant tendance a se dégrader.

Dans I'hdpita éudié I'argument des "besoins du service' et de plus en plus
invoqué pour mobiliser des remplacantes : la possbilité de recourir a I'équipe de
suppléance en cas de besoin dans les services a été supprimée, c'est en leur sein que
doivent étre trouvées les ressources en personnd (notion d' "autosuffisance"). Dans le
sarvice de cardiologie étudié, on observe également I'accentuation d'une gestion
"domegtique" - par arrangements ponctuels entre la surveillante et les infirmiéres - des
plannings horaires.

II'y aurait en Espagne une carriére type de l'infirmiére ayant une double carriére
professonnelle continue, et familiale, ou a I'horaire aternant de jour en début de carriere
ferait suite, lors de I'arrivée des enfants, I'horaire de nuit - mieux rémunére, il aiderait par
ailleurs a acheter le logement -, puis un horaire de journée fixe, I'idéd éant en fin de
carriére dexercer en dispensaire. Dit autrement, s on en croit les échanges entre
infirmiéres au sein du "groupe de discussion” et les entretiens individuels, les possibilités
daménagement individuel des horaires de travail sdon la sStuation familide seraient
importantes, du moins au sein de la fonction publique hospitdiere. Comme en France et
en Belgique dles souffrent avant tout d'une part du manque de week-ends disponibles
pour la vie familide - au point que la plupart des échanges d'horaires entre elles
manque de disponibilité de temps libre é&ant plus sensible que son déficit quantitatif. Et
au sentiment, partagé dans les deux autres pays, d'une intensification du travail sgoute
celui d'un affaiblissement sur le marché du travail, compte tenu du surplus dinfirmieres
eu égards aux postes disponibles, se traduisant par de moindres marges de négociation
guant au lieu et aux modalités, notamment temporelles, d'exercice.
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3-4 Remarques compar atives

Il apparait ala fois indispensable et compliqué de prendre en compte I'ensemble
des facettes de la condition salariale d'une telle profession pour appréhender d'éventuelles
spécificités nationales dans ses temps vécu. Aing certaines dispositions appliquées aux
infirmiéres en Belgique paraissent moins favorables qu'en France - niveau de formation
plus faible pour une fraction d'entre elles, durées hebdomadaires normales et maximales
supérieures - d'autres plus favorables - réductions horaires specifique aux fins de carriere,
"écartement pour grossesse’. Par contre les espagnoles semblent connéitre des
dispositions moins favorables. Dans les deux cas la Stuation du groupe professionnel sur
le marché du travail pardit jouer un réle important. Aing la "pénurie’ dinfirmiéres en
Belgique a obligé les employeurs a aménager le temps de travail en fin de carriere. Ce qui
est vrai au plan du temps institué I'est plus encore au plan des temps pratiqués et vécus :
comme l'a d§a noté C. Baret (2002), la maniére dont les intéressées se sont saisies
massivement en France, et plus encore en Belgique, du temps partiel pour reprendre un
certain contréle de leurs temps participe de la "pénurie” de force de travail ; et dans les
trois pays les phénoménes d'aménagement personnels des horaires de travail, ponctuels
ou au cours du cycle de vie, sils se font de maniere largement invisible socialement,
sopérent en fonction de coutumes tributaires des rapports de force trés localisés au sein
des établissements, des services, des territoires

4-Lescadresdela banque

4-1 France

La banque est un autre secteur dactivité qui fait I'objet de restructurations
profondes, sinon spectaculaires, depuis une quinzaine dannées. Au plan économique,
c'est I'accroissement de la concurrence, lié a la déréglementation, a la désintermédiation et
a la dérégulation, ainsg que la multiplication des restructurations financiéres ; au plan
sociad c'est une modification du cadre conventionnel de la régulation du travail et de
I'emploi - nouvelle convention collective signée en 2 000 - et des évolutions marquées
dans les activités, les compétences, la mohilité, le profil des sdariés. La logique
dominante, qui a particuliérement touché les banques "commerciales' et |le passage d'un
"fonctionnement bureaucratique, proche de celui des administrations publiques, a une
organisation commerciale, tournée vers la rentabilit€' (Brun-Hurtado, 2003). 1/3 des
sdariés y ont aujourdhui plus de 50 ans, mais les possibilités de départs en retraite
anticipée ont éé massivement utilistes. Conscientes des besoins importants en
renouvellement de la main-d'oauvre dans les années a venir, les banques embauchent de
nouveau depuis peu. Le profil de formation des nouveaux salariés est bien différent de
celui des anciennes générations : "bac + 2" pour les non cadres, et "bac + 4 ou 5" pour les
cadres, alors que la plupart des anciens ont été recrutés a un niveau bac et moins, et ont
pu faire carriére sur un marché interne du travail trés actif.

Les négociations sur I'ARTT ont été enchassées dans des enjeux plus larges
touchant a la remise en jeu de la convention collective de branche. La négociation, tres
conflictuelle, de cette derniere aboutit finalement a une signature par I'ensemble des
syndicats, lesquels estiment avoir sauve I'essertid, malgré la fin de l'automaticité des
progressions sdariale sdlon I'ancienneté et la mise en place dune nouvelle grille de
classfication favorisant l'individudisation des rémunérations. La négociation des "35
heures' a I'échelon de la branche a é&é encore plus conflictuelle, les grandes banques
négociant des accords d'entreprise aors qu'un premier accord de branche, signé par un
seul des syndicats, avait €té invalidé juridiquement. Les divisons intersyndicaes se sont
donc révélées plus fortes sur ce theme que sur I'ensemble de la convention collective
(Dressen, 2003).
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Dans la banque étudiée, le "CGP', la CFDT - qui et le plus influent des syndicats
de labranche et de I'entreprise - a des positions plus modérées que celles de sa fédération.
C'est une des rares grandes banques ou ce syndicat a signé I'accord, et le climat socia de
la négociation et I'application des "35 heures' sont moins dégradés quallleurs. Mais on 'y
retrouve les divergences classiques de point de vue entre |'acteur patronal et les syndicats
: le premier cherche a limiter les créations d'emploi et a fléxibiliser le temps de travail, a
modérer la progression des rémunérations ; les seconds a accroitre les embauches,
obtenir le maximum de journées de RdT, "alaman" des saariés, et ne pas toucher aux
sdaires. La question de la mesure et de la réduction du temps de travail des cadres en
"forfait jours’ semble en outre avoir fait I'objet de compromis et de controverse
spécifiques. D'une part au travers de la possibilité offerte & une partie des cadres d'opter
volontairement pour cette modaité. D'autre part au travers d'un avenant a l'accord
éendant la liste des emplois de cadres concernés, contre |'avis de la CFDT. Mais pour le
SNB (CFE-CGC), premiére organisation chez les cadres, signataire de cet avenant, la
détermination de la direction du CGP a étendre chez les cadres une modalité de RdT qui
les différencie nettement des non cadres a rencontré les aspirations d'une partie
importante de sa base sociae.

Le"Groupe dagences' étudié accuse |e contraste entre les profils sociaux des deux
générations de cadres qui y cohabitent, parfois dans des fonctions identiques. Les anciens,
presgue tous des hommes, ont éé recrutés dans les années 1960-1970 a l'issue d'une
formation initidle souvent inférieure au bac ; ils sont d'origine sociale modeste et d'origine
géographique locae, ont débuté dans des emplois d'exécution, et sont devenus cadres en
cours de carriére gréce au systeme de formation et de promotion propres a la branche
bancaire. |Is sont restés proches du syndicalisme. Les nouveaux sont pour moitié des
femmes, ont tous un dipléme de I'enseignement supérieur long et sont d'origine socide et
géographique plus diversifiée. Ils sont d'emblée classés cadres et sont éoignés a la
culture syndicale bancaire. Au-dela, sans que I'on puisse parler de "choc de générations’,
guel ques tensions existent entre ces deux catégories.

Malgré cette polarisation dans les deux classes d'ége les contraintes temporelles
apparaissent dans tous les cas nettement moindres que chez les infirmiéres, de méme que
la distance entre leur temps vécu et le temps représenté par les syndicats apparait
sensiblement plus faible. Les “ 35 heures’ sont nettement mieux vécues qu'a I'népitd. S
décalage il y a entre le vécu temporel de ces cadres et les référentiels temporels
(Thoemmes et de Terssac, 1997) portés par les organisations syndicales il est nettement
moins marqué. 1l se situe principalement autour de la modaité de décompte et donc de
réduction du temps , puisgue tous ceux qui avaient le choix entre le forfait jours et
I'noraire collectif ont opté pour le premier, apparemment sans pression de la part de leur
hiérarchie. Et dans le vécu de la RdT, cette différence de régime semble avoir une faible
portée : dans les deux cas les journées libérées sont gérées sur le mode des congés, que ce
soit formellement ou non le cas. |ls effectuent d'ailleurs des horaires hebdomadaires du
méme ordre. Certains jeunes diplémés jugent méme la formule du forfait jours pus
souple — ele n'implique pas la“ contrainte ” de la prise de journée mensuelle de RdT — et
plus adaptée al’ organisation de leur travail et de leur vie.

Toutefois, les raisons qui expliquent la faible manifestation des contraintes
temporelles sont ensiblement différentes dans les deux générations. Chez les anciens
I’essentidl de la carriére est joué et les configurations domestiques dans lesquelles se
situent ces hommes de plus de 45 ans les rendent tres disponibles non seulement pour un
investissement professionnd finalement assez mesuré, selon des temporalités de travail
relativement réguliéres et prévisibles, mais égaement pour des activités personnelles —
sportives, de loisirs, associatives — fréguentes. Chez les jeunes al’inverse, tous les enjeux
de carriére sont encore devant eux. Optimistes quant aux opportunités de carriere dont ils
bénéficient compte tenu des départs massifs a court terme des anciens, bénéficiant de
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débuts de carriére prometteurs, ils sont soucieux de sinvestir au travail et d'y fare leurs
preuves. D'autant plus qu'ils sont conscients que la montée de la pression sur les résultats
commerciaux aiguise la compétition entre eux et risque de les conduire rapidement a un
difficile arbitrage : une mutation géographique lointaine — synonyme de poursuite de leur
carriére personnelle — ou le maintien d’'une quaité de vie de famille, dans laguélle la
carriere du conjoint compte souvent autant que la leur. Or on sait - et les jeunes femmes
rencontrées le pressentent - que les femmes sont pénalisées quand la progression de la
carriere est subordonnée a la mobilité géographique.

De I’évolution de la presson commerciae sur I’ activité de travail et de la maniere
dont, au sein des couples & “ double carriére” de cette nouvelle génération, seront gérés
les tensions entre les logiques de rédisation professonnelle et la divison des taches
domestiques dépendront I'ampleur des évolutions en germe dans le “temps vécu” des
cadres de CGP

4-2 Belgique

Le secteur compte 36% de cadres (et 4% de "personnel de direction et de
confiance"). Ses dynamiques récentes - tassement et vieillissement des effectifs, montée
des femmes, des cadres et des dipldmés de I'enseignement supérieur - ressemblent aux
francaises, avec quelques nuances : un personne un peu moins &gé e un peu plus
masculin (Tableau I11). L'emploi est stable (trés peu de CDD). Le temps partiel non
négligeable (20%), féminisé (33% des femmes), long et chois. Les dépassements des
horaires de référence sont d'autant plus importants gu'on sééve dans la hiérarchie. Le
travail le samedi existe (habituel chez 19% des employés, et 13% des cadres), de méme
gu'en soirée (11 et 26%), et en "stand by" (3 et 11%).

En Begique la notion de cadre est nettement moins précise qu'en France. Au plan
du droit n'existent que les ouvriers et les employés. Ce n'est quau plan des secteurs
d'activité et des entreprises et en vue des éections professionnelles qu'un collége cadres
peut éventuellement étre défini. D'ailleurs le syndicalisme catégoriel des cadres est trés
fragile. Mais dans certaines branches, comme la bangue, ou ils sont trés nombreux, les
classifications demploi distinguent les fonctions des cadres de celles des autres employés.
lls se situent entre le "personnel de direction et de confiance', qui échappe a la
réglementation sur le temps de travail, et les employés d' exécution. Les frontiéres de la
catégorie du "personnel de direction et de confiance" constitue donc un enjeu de premier
plan dans les conflits syndicats/patronat. Ainsi @ns la banque, les directeurs d'agence
sont généralement classés dans cette catégorie.

La convention collective sectorielle enregistre larevendication syndicaedes 35 h.,,
sans contreparties en matiére de flexibilité - la référence annuelle de 1621 h. n'implique
pas la possibilité de dépasser des bornes quotidiennes et hebdomadaires assez étroites -,
en matiere de salaires, ni non plus de création demploi. Il est vrai que nombre de banques
Sétaient déja approchées de cette durée et que pour une partie importante du personnd -
cadres et personnel de direction et de confiance - son effectivité n'est pas assurée.
L'accord prévoit la générdisation des systéme denregistrement du temps de travail,
I'incitation au développement du temps partiel, la possibilité dintroduire des régimes de
travail sur 4 jours ou 4,5 jours, aux cotés du régime traditionnd sur 5 jours. |l prévoit
également |'organisation d'une enquéte sur le "stress' au travall. Les points les plus
conflictuels comme la définition du "personnel de confiance" et I'extension des ouvertures
d'agence le samedi font I'objet de moratoires ou de groupe de travail. Les possibilités de
prépensions a 58 ans sont reconduites. Pour le reste |'entreprise reste un échelon majeur
de la négociation collective.
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A I'échelon de I'entreprise FORTIS, la durée hebdomadaire est de 36 h., mais les
employés bénéficient de 12,5 jours, et les cadres de 15,5 jours, de congés "extra-|égaux”.
En dehors de la petite fraction du "personnel de direction et de confiance”, les cadres sont
en principe soumis au méme régime du temps de travail que les autres employés Les
échelles de mesure quotidiennes & mensudles sy combinent, les dépassements
quotidiens peuvent &re cumulés jusqu'a 10 h. sur le mois (20 h. en agences) et reportés
d'un mois sur l'autre. Seul le "personnel de direction et de confiance" a sa rémunération
indexée de maniere significative sur les résultats Cette derniere donnée, qui renvoie
égaement a la vigilance e a linfluence syndicde, est capitale pour éclairer les
différences dattitudes a I'égard du temps de travail entre les cadres de la banque en
Belgique et dans les deux autres pays. Les compromis sur le temps de travail décrits ci-
dessus sont trés récents et pourraient étre instables, car |'entreprise résulte d'une fusion
récente qui sest traduite par un alignement sur le systéme de régulation du temps le plus
favorable aux salariés.

Les représentants de la DRH réaffirment la détermination de la direction sur
quelques objectifs maeurs : dargir sgnificativement la définition du "personnd de
confiance" devant échapper a la réglementation sur le temps de travail, dans une
perspective plus large de complexification des classfications des cadres ; accroitre la
durée effective du travail en revenant sur les compromis jugés trop "généreux” en matiere
d'horaires flottants et de journées de congés extra-légaux. Les deux syndicats FGTB et
CSC, magjoritaires, présentent un front uni dans les négociations, mais affichent des
nuances importantes dans |'appréciation des enjeux du temps de travail. Le représentant
de la FGTB attend de I'application a tous les cadres du systéme de comptabilisation du
temps et de récupération des dépassements la diffusion dattitudes plus salariales en leur
sein. Celui du CSC se méfie d'une approche trop rigoriste, est réservé quant a la demande
d'extenson du badgeage au personnel des agences, et juge que la multiplication des
journées de récupération désorganise le travail. La présence syndicale est nettement plus
forte dans le "back office’ que dans le réseau commercia : le personnel y est plus
dispersé, davantage soumis a la mobilité ains qu'a la pression aux résultats exercée par
les directeurs d'agence.

"L'avantage de la banque, c'est que I'on peut monter en ayant une vie de famille'.
Cette déclaration d'une jeune femme jeune cadre travaillant dans le réseau commercia
atteste qu'une telle représentation de la réussite sociale demeure possible chez la nouvelle
génération des cadres bancaires. Elle signale également, comme dans le cas francais,
toute la distance qui sépare ces cadres des infirmieres du point de vue des contraintes
temporelles. Confrontée aux données disponible sur les durées effectives de travail des
cadres, elle confirme que le niveau hiérarchique et le genre sont des variables
déterminantes dans le rapport au temps de travail : les cadres intermédiaires ont des
pratiques plus proches des employés que des cadres de direction ; et les femmes, quelle
gue soit leur catégorie, mesurent davantage leur présence au travail, font moins de
dépassements quotidiens et sont plus souvent a temps partiel.

Au-delacest le rapport ala carriere qui semble étre la clef de la relation au temps
de travail : anticiper une progression dans la hiérarchie de I'entreprise, ou plus largement
sur son marché interne du travail encore actif, suppose une relaion non comptable au
temps de travail, une certaine éasticité des fins de journées alant de pair avec la non
réclamation des récupérations réglementaires des dépassements cumulés. L'application de
larégle se heurte a la force des conventions tacites eu égard a l'identité sociale du cadre,
et au mode d'engagement dans le travail et dans I'entreprise qu'dle implique. Comme en
France c'est principalement du cbté de la féminisation de la catégorie que I'on peut
attendre un questionnement de ce modéle présenté comme universel alors qu'il est sexué
au masculin : contrairement aux infirmiéres, chez lesquelles les contraintes domestiques
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sont |égitimées et intégrées a la gestion de lewr temps de traval, la disponibilité
temporelle des cadres occulte le contexte domestique qui est le leur.

4-3 Espagne

La banque semble ici plus quailleurs marquée par le passage d'une régulation
administrée vers une régulation marchande. Les implications en sont directes au plan de
la disponibilité temporelle des sdariés, en particulier des cadres, appelés générdement
dans ce pays "techniciens’. Comme dans les autres pays, la stabilité de I'emploi et la
cariére promotionndlle a partir de fonctions d' exécution éaient la norme. Les
rémunérations et la durée du travail respectaient éroitement la convention collective. La
trés forte densité territoriale du réseau d'agences, selon une logique de concurrence
commerciale au plus prés de la clientéle fait partie des spécificités espagnoles. Les
dynamiques de I'emploi et de la main-d'oauvre sont tres proches de celles des deux autres
pays : recul des effectifs dans le secteur des banques commerciales sans licenciements
collectifs ; vieillissement des sdariés (tableau 111 ) ; éévation du niveau de quaification
(60% des saariés sont classés "techniciens') ; montée spectaculaire des femmes (57%
chez les moins de 30 ans, 15% chez les plus de 40 ans) et des diplémés du supérieur.
L'emploi précaire demeure numériqguement marginal (de l'ordre de 7%), sa fonction
semblant limitée a celle de pré-embauche.

TABLEAU |11 : Age des cadresdela banque

France Espagne Begique
(AFB, 2002) | (AEB,1997) |(ABB,1997)
% Femmes /ens. salariés 55 27 47
<30ans 16,2 164 195
30-39 ans 208 29,3 26,4
40-49 ans 305 36,8 295
>49 ans 32 17,6 24,6

Une convention collective nationae couvre le secteur de la banque privée. Les
deux principaux syndicats CC.00 et UGT détiennent 60% des mandats de délégués. Le
taux d'affiliation syndicale (35%) est supérieur a la moyenne nationade (15-20%). S la
notion de cadre n'existe guére dans la régulation du travail et de I'emploi en Espagne, pas
plus dans la banque quailleurs, celle de technicien semble assez équivalente.
Cependant,son poids deux fois important que celui des cadres frangais dans la banque
suppose un sens plus extendf, la proportion de ceux qui n'exercent pas de fonction
d'encadrement hiérarchique éant de toute évidence plus grande encore. D'ailleurs une
distinction est faite entre les "cadres de dédication pleine’, qui sont plus jeunes et plus
dipldbmés, que les autres cadres qui ont I'appellation de cadre mais n'ont ni les
responsabilités ni le niveau de salaire des premiers.

Gréace au systéme des préretraites et des cessations anticipées d'activité, le temps de
la vie professionnelle est nettement en dessous de la durée Iégale : la part des salariés
encore au travail ardela de 60 ans est marginae (moins de 2 %) ; la part relativement
faible également des 50-59 ans (plus faible qu'en France en tous cas) pourrait renvoyer a
un usage plus intense de ces modalités de fin de carriere.
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Quant au temps de la prestation de travail, les dispostions conventionnelles
améliorent les dispositions légales, sans que I'on sache quelle est leur effectivité dans les
entreprises et les éablissements, compte tenu de la faible densité des accords collectifs
formels a ces échelons. La durée annuelle du travail est fixée a1 702 h. en 2001 (1769 h.
pour la moyenne conventionnelle), ele inclut 15 minutes de pause quotidienne, dans le
cadre de journées qui sont traditionnellement continues dans le réseau commercid (8 h.-
15 h.). Dans les back office la journée est discontinue (8 h. - 17h., 1 h. de pause repas).
Le travall de samedi y est exclu. Dans les agences il est limité a la période d'octobre a
mai. Eu égard a la loi, la convention prévoit 4 journées supplémentaires de conges pour
convenance personnelle, et continue a garantir aux salariés au service militaire le retour a
I'emploi et 60% du sdaire.

Les revendications de la CC.OO visent a améliorer la convention collective :
limitation a 1 600 h. annuelles et a 35 h. de la durée du travail ; suppression du travail le
samedi; accroissement du nombre de jours de congés ; extension des droits aux congés
pour raisons familiale ou personnelle. Selon les syndicdistes une distance considérable
sest créée entre la norme formelle, tant Iégae que conventionnelle, et la norme pratique
du temps de travail, cette derniére étant marquée par des dépassements considérables des
durées conventionnelles, sous I'effet dun modele de la disponibilité temporelle qui se
décline sous deux modalités. En back office, la charge de travail saccroit sous I'effet des
transformations organisationnelles et du contexte plus compétitif pour les promotions. En
agences Sy gjoute la pression sur les résultats, la rémunération y éant indexée sur les
résultats La prolongation excessive de la journée de travail est devenue un theéme majeur
du contentieux revendicatif, associé principalement a la dénonciation de ses effets sur
I'emploi, secondairement sur le manque de temps libre.

Les syndicalistes décrivent un sdariat bancaire qudifié (les "techniciens')
nettement clivé en trois segments : les jeunes dipldmés (moins de 30 ans), recrutés sur
emploi précaire, en attente d'un poste stable, soumis de ce fait & un haut niveau d'exigence
professionndlle ; les plus de 45 ans, aux perspectives de promotion inexistantes, en atente
de la cessation d'activité; les 30-45 ans qui doivent gérer la tension entre le risque d'un
plafonnement précoce de la carriere et I'exigence d'une trés forte implication dans le
travail et I'entreprise. |ls sont également conscients de la nouvelle donne introduite par la
rapide féminisation des salariés. |ls développent en conséquence une double critique, de
I'universalisme conventionnel en vigueur, et de l'individuaisme effectif des cadres du
secteur : entre rigidité excessive et dérégulation totale, c'est donc vers la perspective d'un
horaire variable selon les besoins personnels des salariés, encadré par des regles, que se
tournent leurs souhaits. Ains représenté , ce temps apparaitrait bien plus proche du temps
vécu gue lavision qu'en donne la plate forme revendicative officielle.

Principalement basée sur I'exploitation des échanges intervenus au sein des deux
"groupes de discussion” de femmes et d'hommes cadres de la banque (30-45 ans), I'éude
du temps vécu met en lumiére plusieurs clivages : selon la Situation de travail - en réseau
commercial ou en services centraux -, le genre, et le moment du cycle de vie. Dans les
succursales sexerce la "tyrannie du ratio” : les dépassements horaires quotidiens sont liés
avant tout a la pression sur les objectifs, dans un contexte de rationnement des effectifs.
Dans les back office c'est la prégnance de la disponibilité temporelle comme critére de
promotion qui joue le plus. Dans les deux cas, les criteres de fixation des objectifs et de
promotions sont opagues et échappent au contréle des syndicats, malgré leurs demandes
récurrentes. Le rapport social de genre construit le principa clivage. Les femmes cadres,
quelle que soit leur situation de famille, affirment une conception trés exigeante tant de
leur role professonnel que de leur role de femme, ce dernier éant toujours lié a la
maternité. Leur propre mére ayant été le plus souvent inactive professionnellement, elles
ont héité dune conception de la maternité fondée sur une grande disponibilité aux
enfants. La "conciliation” leur semble donc impossible entre ces deux activités. Mais cette
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vison est loin de traduire chez elles une acceptation de I'ordre des choses. Refusant de
smples arrangements personnels, ne comptant guéere sur une implication plus forte de
leurs compagnons dans le travail domestique, dles interpellent I'entreprise, et espérent
gue cette derniere fera a terme plus de place a la vie familide : horaires nettement plus
courts, congés parentaux a temps partiel ou total, etc. Quant aux hommes, méme s le
modéle machiste domine encore nettement, certains assument une relation nettement plus
mesurée au travail et un engagement fort dans lavie familiae.

Mais cet échange socia entre les cadres bancaires d'ége intermédiaire et leur
employeur - une disponibilité temporelle extensve contre une carriere vaorisante -
commence a étre perturbé par une s&rie de facteurs : amédioration de leur position sur le
marché du travail, sentiment de déséquilibre entre contribution et rétribution. D'ou des
phénomeénes de démissions. L'exit I'emporte sur le voice. Quant au temps vécu des cadres,
qui sont objectivement et subjectivement en fin de carriére a partir d'environ 45 ans, tout
I'opposerait & celui des précédents. Une distinction absente tant du temps représenté que
du temps institué.

4-4 Remarques compar atives

La dtuation des cadres d'ége intermédiaire dans la banque espagnole, tout
particulierement des femmes, semble accuser des tendances présentes dans les deux
autres pays. Ici I'adoption par les employeurs de méhodes managériales privilégiant
I'intéressement aux résultats parait rencontrer de moindres résistances collectives et/ou
syndicales qu'en Belgique et méme qu'en France. Ce phénomene rencontre le caractére
encore récent de I'entrée des femmes dans le salariat, ces derniéres, prisonniéres d'une
conception encore tres exigeante du réle maternel se trouvant devant un choix plus radical
quailleurs : soit une disponibilité professonnelle extensive sur le modee masculin, soit
le repli vers la sphere familiale.

Conclusion *©

Ce qui semble I'emporter c'est la convergence des dynamiques observées en
matiére de temps professionnel entre les trois pays au niveau de chacun des deux groupes.
Les logiques sociales qui construisent ces professions et qui les dstinguent I'une de I'autre
- notamment la logique du genre - nous paraissent plus fortes que les logiques sociaes
inscrites dans les différences et les cohérences sociétales.

Ces différences existent néanmmoins. En témoignent les contours des groupes
professionnels retenus, manifestement “ incomparables” en toute rigueur, c'est-a-dire
isolément d'un ensemble de rapports sociaux intriqués. Une infirmiére belge n’est pas une
infirmiére francaise ou espagnole. Ses niveaux de certification sont plus hétérogenes ; sa
place dans la divison du travail hospitdier n'est pas non plus la méme, car n'ayant que
fort peu a ses cotés d'équivalents de nos “ aides soignantes” elle assume autant le nursing
gue les actes techniques. Un cadre bancaire belge n’est pas un cadre bancaire francais,
son statut est bien plus récent et fragile ingtitutionnellement et son identité socide tres
probablement moins nette. Encore que dans ce dernier cas les classifications bancaires se
traduisent par une segmentation proche de celle de notre pays. Et que dire de ce vaste
ensemble des “ techniciens ” de la banque espagnole ?** Le faible niveau du temps partiel
en Espagne sy refléte chez les infirmieres, alors qu'il S agit, en France et plus encore en
Belgique, d une modalité centrale de leur mode de régulation des tres fortes contraintes
temporelles entre lesquelles eles "jonglent”. Quant aux cadres bancaires en Espagne, ils

10 Ces propos n‘engagent que leurs auteurs, mais prennent appui pour une part sur des réflexions
d'autres membres de I'équipe, en particulier d'E. Martinez et de C. Prieto.
1 Cf. les contributions respectives d'E. Martinez et de C. Prieto dans P. Bouffartigue (dir.), 2002.
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sont, semble-t-il, nettement plus exposés aux nouvelles pressons a la disponibilité
temporelle, les rédités de leur temps vécu sétant éloignées considérablement du temps
professonng ingtitué. Plus manifeste quailleurs, la presson sur les résultats
commerciaux S'y conjugue de surcroit avec une poussée bien plus récente de I activité
féminine ; ces deux tendances se télescopent avec la résistance symbolique du modéle
traditionnel de la fenme au foyer™. Si dles sont en cours d'émancipation vis-a-vis de ce
modéle - comme en témoigne leur engagement professionnel pratique - c'est au prix de
tensions existentielles trés fortes.

Concernant les convergences enregistrées par notre enquéte, on ne s étendra pas
sur la tendance générade a une diminution de la durée moyenne du temps de travail dlant
de pair avec son intengfication, sa flexibilisation et sa diversification, comme a la montée
des régulations d'entreprise et au recul de I’effectivité du droit 1égal ou conventionne :
dans les trois pays les politiques néolibérales impriment leur marque, les avancées
d'initiative syndicae en matiére de réduction collective du temps de travail demeurant
partielles et/ou largement symboliques, le plus souvent vidées de leur sens par |’ échange
socid inégal au sein duquel elles sinscrivent. Cette remarque nous semble vaoir y
compris dans le cas francais.

Ladistance qui sépare partout les infirmiéres des cadres bancaires se traduit par des
formes de disponibilité temporelle tres différentes, méme s dles ont parfois en commun
une forte implication subjective dans le travail, ains que le brouillage des frontiéres entre
travail et hors travail qui lui et souvent associé. La disponibilité des premiéres et a la
fois moins controlée par les intéressées et moins hien reconnue statutairement que celle
des seconds. Cette distance renvoie avant tout a la sexuation de ces deux groupes, la
féminité éant congtitutive des premiéres, la masculinité des seconds. Elle renvoie
également aux différences dans les modes de subordination aux temporalités
économiques e socides qui les mobilisent: la continuité des soins impose
structurellement aux premieres des horaires hors normes sociales- auxquels sgjoutent les
aléas dans la programmation des prestations - , ce qui n’est pas le cas des seconds. Les
premieres parviennent toutefois a prendre appui sur la légitimité de leur charge
domestique pour limiter quelque peu leur disponibilité tempordle au travail, notamment
sur le mode des arrangements informels au sein des services. Ce n'est pas— ou pas encore
- le cas des femmes cadres de la banque. Reste que le role du genre dans la congtitution de
ces professions et dans leur position face aux enjeux temporels n'est pas éternd : s la
masculinisation du groupe des infirmier-e-s est encore tres modeste, la féminisation des
cadres bancaires est rapide. C'est la source potentielle principale d'interrogation du
modele de la disponibilité temporelle — et géographique — extensive dans ce groupe
professionnd, et ce dans lestrois pays.

On relevera égadement combien, awdela des contrastes dans la densité de
I affiliation syndicae et dans le degré d' émiettement du paysage syndical, la distance
entre le temps vécu dans ces deux groupes et le temps représenté par les syndicats se
retrouve, avec des nuances™. Encore convient-il de préciser ici ce qu'on entend par
“ temps représenté ”, les processus de représentation collective du temps étant trés

12 selon M. Schmidt et al.(2000), la résistance du modéle familial traditionnel en Espagne
expliquerait que les femmes actives éviteraientt d'utiliser le temps partiel, synonyme de danger de
retour pur et simple au foyer.

13 Que le taux d'affiliation ne joue pas mécaniquement sur cette distance, I'exemple francais
I'illustre bien. Si dans le cas des infirmiéres cette distance semble plus forte que dans les deux
autres pays, dans le cas des cadres de la banque elle semble moins forte. En témoigne |'attitude
plutdt favorable, tant des syndicats majoritaires que des cadres euxméme, a une régulation du
temps de travail selon le forfait en jours, au moins pour une partie des cadres. En I'absence d'une
telle régulation, en Belgique et surtout en Espagne, I'écart est considérable entre la régle officielle
et les pratiques de dépassements horaires observés.
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complexes : non pas la représentation que les syndicats se font des problemes et attentes
temporels des travalleurs — notre engquéte n’apporte pas encore de matériaux
suffisamment précis sur ce plan — mais la mise en forme explicite des revendications. Or
cette derniére est beaucoup plus dépendante de I'éat du temps institué, cherchant a
I'infléchir en fonction d’ une évaluation réaliste du rapport des forces avec les employeurs.
Les observations illustrant cette distance sont nombreuses. Partout les syndicalistes
peuvent se retrouver en porte a faux avec les attentes des infirmieres ou des cadres
bancaires quand il sagit de faire appliquer strictement la réglementation, ou de proposer
de nouvelles regles trop directement inspirées de la vision taylorienne d'évaluation et de
contrble du temps. Il et vrai que dans les trois pays les directions syndicaes des
personnels hospitaliers sur-représentent les hommes, celles de la banque les hommes des
anciennes générations peu dipldmées. Ce décalage des profils sociaux pouvant rendre
compte d'une partie de la distance en question.

On a avancé dans le cas frangais une interprétation complémentaire, a soumettre
aux dSituations des autres pays: la difficulté a faire vivre la perspective de "garanties
collectives dune possibilité de choix individud" (Leuthold et Lichtenberger, 1981), en
particulier dans le domaine des temps professionnels. On gjoutera que partout savere ala
fois crucide et difficile I'action pour conquérir des possibilités de contréle collectif et/ou
syndical des objectifs et de la charge de travall.

Sur le premier point existent d§ja quelques droits de ce type, dallleurs largement
utilisés par les infirmiéres comme le droit au temps partie chois, ou la possibilité d'opter
pour la RAT aprés 45 ans en Belgique. Mais ils demeurent trés limités, et ne sont pas sans
inconvénients dans le contexte de rationnement des effectifs : polyvaence imposée,
moindre programmeation des horaires, amputation des retraites. Par ailleurs dautres
aménagements personnels des horaires ont lieu au fil de la carriére dans les trois pays :
recul des horaires alternants, progres des horaires fixes en journée. Les pratiques de GRH
dans les hopitaux tiennent donc compte dans une certaine mesure des aspirations
temporelles. Mais ce ne sont pas des droits, seulement des coutumes ou des usages, en
tant que tels trés tributaires de rapports de forces locaux. Ne forment-ils pas ans un
espace potentiel considérable pour une action syndicale plus en phase avec les temps
vécus ?

On soulignera enfin la fécondité de I' articulation des diverses échelles temporelles
a partir desquelles se construit I’ expérience sociae des temps professionnels. Le * temps
de I'emploi " éclaire le “ temps de travail ” : quand les infirmieres intérimaires belges, en
position forte sur ce segment du marché du travail, parviennent a choisir leurs horaires de
travail, contrairement a certaines de celles qui ont un emploi stable ; ou encore quand les
jeunes cadres bancaires espagnols débutant sur des contrat de travail a durée déterminée
sont soumis d’ emblée a de fortes exigences de disponibilité tempordle. Le "temps de la
vie professonnelle" éclaire le "temps de travall" : dans les deux groupes les cessations
dactivité se font massivement avant I'age Iégal : cela renvoie aux enjeux de charge et
dintensité du travail — professionnel, professionnd et domestique pour les femmes — au
cours de I’ensemble de la vie de travail. Celan' interroge-t-il pes le devenir des modes de
mobilisation au travail s lavie professionnelle devait S allonger sensiblement ?
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