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Article abstract

This article presents an overview of the phenomenon of informal work at
home (i.e. the work done outside the usual, contractual place of work and also
outside of normal working hours) using quantitative data collected by a French
trade union based on a sample of more than one thousand managers and
professionals. The data provide information about the extent of the
phenomenon and some of its determinants. Our research model proposes the
following three hypotheses:

1. Sociodemographic variables influence informal work at home. More
specifically, young people (H1a), woman (H1b) and parents (H1c) tend to
work more during their personal time;

2. Work characteristics influence informal work at home. More specifically,
heavy workload (H2a), management responsibilities (H2b) and frequent
business travels (H2c), are positively associated with informal work at
home;

3. Information and communication technologies amplify informal work at
home.

Our results indicate that more than half of the participants work at home a few
hours per week and more than one third part do so on a regular basis.
Contrary to our hypotheses, informal work at home is positively associated
with age, whereas it is not correlated with gender. Regression analyses indicate
that workload, frequent business travels and the multiplication of information
and communication technologies tend to increase the frequency of informal
work at home. Our results illustrate the reorganization of working time
associated with the emergence of post-Fordist production models, which have
led, among other things, to greater porosity between working time and
non-working time.
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Le débordement du travail sur le
temps personnel des cadres francais

Emilie Genin

Les rapports entre travail et temps se sont profondément transformés
ces vingt derniéres années. Cet article s’intéresse a I'un des aspects de
ces transformations, a savoir le débordement de plus en plus fréquent du
travail sur le temps personnel, en particulier chez les cadres en France. Il vise
plus spécifiquement a répondre a deux questions. Tout d’abord, quelle est
I'ampleur de ce phénomeéne chez les cadres francais ? Deuxiemement, quels
sont ses déterminants ? En utilisant des données quantitatives colligées
aupres de plus de mille cadres par un syndicat, notre recherche permet
de mieux cerner le phénoméne du débordement du travail sur le temps
personnel. Finalement, les variables liées aux caractéristiques du travail et a
I'utilisation des technologies ont une incidence beaucoup plus significative
sur le débordement du travail que les variables sociodémographiques
testées.

MOTS-CLES: débordement du travail, temps de travail, temps personnel,
cadres, professionnels.

Introduction

Les modeles de production et d’organisation du travail postfordistes — qui
visent a obtenir une flexibilité accrue de la part des salariés —, les dérégulations
des marchés du travail, de méme que la généralisation des technologies de
I'information et de la communication (TIC) ont profondément transformé les
rapports entre travail et temps. A ce propos, Nicole-Drancourt (2009) qualifie
le systeme d'interaction entre temps et travail de régime temporel. Ce concept
permet d’appréhender de maniere holistique et historiquement située la
«répartition des engagements tout au long de la vie des individus dans les
espaces sociaux d'activité et les cadres normatifs, institutionnels, 1égaux dans
lesquels ces engagements s'inscrivent » (Nicole-Drancourt, 2009 2).

Les fondements du régime temporel fordiste, a savoir le modele ternaire du
parcours de vie (études, emploi, retraite), le paradigme de I'emploi standard (a
temps plein, de jour, pour un employeur unique et a durée indéterminée) et le
modele familial de I'homme pourvoyeur, ont été largement remis en question
au cours des trente derniéres années alors qu’un régime temporel postfordiste

Emilie Genin, professeure agrégée, Université de Montréal, Ecole de relations industrielles, Montréal, Québec
(emilie.genin@umontreal.ca).



RELATIONS INDUSTRIELLES / INDUSTRIAL RELATIONS — 72-4, 2017 659

est en train de s'imposer (Nicole-Drancourt, 2009). Ce dernier se caractérise,
entre autres, par la fin du paradigme de I'emploi standard, la diversification
et l'individualisation croissante des horaires et des durées du travail (horaires
atypiques, travail a temps partiel, sur appel ou a contrat). Ces transformations
ont conduit a la précarisation des travailleurs les moins qualifiés (Bosch, 2004;
Kelliher et Anderson, 2010), mais elles ont également affecté les plus qualifiés,
notamment les cadres.

Dans cet article, le terme « cadres » sera utilisé au sens francais, c’est-a-dire
pour référer aux salariés qui s'apparentent aux professionnels et gestionnaires en
contexte québécois. Ce choix sémantique s'explique par le fait que I'étude de
terrain a été réalisée en France et que les répondants s’identifient eux-mémes
comme cadres. Le statut de « cadre» est une spécificité francaise. Il procure des
avantages’, tout en étant entouré d'un certain flou dans sa définition, notamment
en raison de la multitude de critéres utilisés (Gadéa, 2003). La pertinence de cette
catégorie professionnelle ne fait pas toujours consensus (Bouffartigue, 2001;
Bouffartigue, Gadéa et Pochic, 2011), mais elle est d'usage courant dans les
entreprises et les médias.

Au cours des trente derniéres années, les cadres ont été confrontés a plusieurs
déstabilisations: I'expérience du chémage, I'intensification des rythmes de travail,
la stagnation des salaires et des carrieres plus incertaines (Bergere et Chassard,
2013; Bouffartigue, 2001; Bouffartigue et coll., 2011; Cousin, 2008; Gadéa,
2003; Karvar et Rouban, 2004; Livian, 2006). Les recherches montrent qu’une
proportion de plus en plus importante d'entre eux se sentent stressés, débordés
et sous pression de maniére permanente (Lallement et coll., 2011; Pichault et
Schoenaers, 2012). Pour beaucoup, I'avéenement du régime temporel postfor-
diste se traduit aussi par un décloisonnement des frontieres entre le temps de
travail et les autres temps de la vie (APEC, 2011b; Bozon, Pailhé et Solaz, 2010;
Duxbury et Smart, 2011; Perlow, 2012). Certaines activités professionnelles sont
réorganisées en soirée, les fins de semaines ou a la maison. La nature informa-
tionnelle et immatérielle de leurs activités, ainsi que leur acces privilégié aux TIC,
les exposent de facon plus marquée que les autres salariés a un débordement
du travail sur leur temps personnel (Besseyre des Horts et Isaac, 2006; Bittman,
Brown et Wajcman, 2009; Boboc et Metzger, 2009; Bozon et coll., 2010). Nous
analysons ce débordement comme I'une des caractéristiques du régime temporel
postfordiste en émergence.

Dans ce contexte, cet article vise a répondre a deux questions. Tout d’'abord, quelle
est I'ampleur du phénomene de débordement du travail sur le temps personnel
chez les cadres francais? (objectif 1). A I'exception d'une synthése effectuée
par I'Organisation internationale du Travail (OIT), peu de données quantitatives
sont disponibles a ce jour (ILO, 2017; Ojala, Natti et Anttila, 2014). Documenter



660 RELATIONS INDUSTRIELLES / INDUSTRIAL RELATIONS — 72-4, 2017

I'étendue du phénomene sur un échantillon de grande taille représente donc, en
soi, une avancée des connaissances. Deuxiémement, nous cherchons a identifier
certains déterminants de ce phénomeéne (objectif 2). Si plusieurs enquétes
gualitatives existent (Bretesché, Corbiére et Geffroy, 2012; Genin, 2007; Metzger,
2009; Thoemmes, Kanzari et Escarboutel, 2011), peu mobilisent des échantillons
de grande taille. En utilisant des données quantitatives colligées auprés de plus
de mille cadres par un syndicat, notre recherche permet de mieux cerner certains
déterminants du débordement du travail sur le temps personnel.

La définition du débordement du travail sur le temps personnel sera exposée
en premiére partie, ainsi que le cadre théorique mobilisé. Une recension de la
littérature a permis de formuler des hypotheses et un modéle de recherche quant
a ses possibles déterminants. La deuxieme partie aborde les aspects méthodo-
logiques. En ligne avec les objectifs formulés, les résultats obtenus renseignent
sur I'étendue du débordement du travail sur le temps personnel (objectif 1) et
permettent de mieux comprendre I'incidence de variables sociodémographiques,
de caractéristiques du travail et des TIC sur sa fréquence (objectif 2). Enfin, ces
résultats seront discutés.

Le débordement du travail sur le temps personnel
Définitions

Le débordement du travail sur le temps personnel représente une forme
de porosité des temps (Genin, 2007), un phénomeéne qui se définit comme
les superpositions et les interférences entre les temporalités personnelles et
les temporalités professionnelles (Genin, 2007). La porosité des temps est
bidirectionnelle, au sens ou le travail peut s'immiscer dans vie personnelle
et, réciproquement, la vie personnelle dans le temps de travail. Trois formes
principales de porosité des temps ont été identifiées. Il s'agit premiérement des
interférences de la vie personnelle pendant le temps de travail, par exemple,
lorsque certaines activités de nature personnelle (achats en ligne, communications
téléphoniques, courriels personnels) sont réalisées pendant les heures de travail
(D'Abate, 2005; Hislop et Axtell, 2011; Le Douarin, 2007; Perlow, 1999). L'étude
de Perlow (1999) portant sur des ingénieurs informatique américains évalue qu'ils
consacrent environ 12% de leur temps de travail a des activités personnelles. En
second lieu, la porosité structurelle correspond a la part inhérente de porosité
des temps découlant de certaines fonctions ou réles professionnels, notamment
les déplacements professionnels, les diners d'affaires, ou encore le temps durant
lequel le salarié doit étre disponible pour son travail (Genin, 2007). Cette forme de
porosité des temps s'avere trés courante chez les cadres effectuant de nombreux
déplacements professionnels (Genin, 2007).
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Enfin, le débordement du travail correspond au temps consacré au travail
pendant son temps personnel. Cette forme de porosité des temps englobe toutes
les activités de nature professionnelle — lire, écrire, analyser, répondre a des
courriels ou au téléphone, etc. — qui sont effectuées en dehors des horaires (le
soir, la nuit, la fin de semaine, pendant les vacances ou les congés) et des lieux
habituels de travail (par exemple, a la maison, au chalet, dans les transports,
etc.) et non encadrées par le contrat de travail. Le télétravail formel (effectué a la
maison pendant les heures normales de travail) est donc exclu de cette définition.
Il se distingue aussi des heures supplémentaires passées sur le lieu de travail qui
sont, sans ambiguité, du temps de travail. Le débordement du travail sur le temps
personnel est le plus souvent invisible, non comptabilisé et non rémunéré. Il est
donc plus difficile a mesurer que le temps passé sur le lieu de travail.

Le débordement du travail est la forme de porosité des temps la plus répandue
chez les cadres. En effet, les frontiéres de la vie personnelle sont plus poreuses
au travail que l'inverse (Bozon et coll., 2010; Genin, 2007; Perlow, 2012). Des
études francaises révelent qu’un salarié sur quatre aménerait, parfois ou souvent,
du travail a son domicile et que cette proportion atteindrait 75% chez les cadres
(Bergere et Chassard, 2013; Bozon et coll., 2010). Le travail a la maison représen-
terait 7% du temps de travail total des cadres (APEC, 2011b). Le débordement du
travail sur le temps personnel et, plus généralement, la porosité des temps appa-
raissent comme particuliérement représentatifs des recompositions du temps de
travail qui s'opérent dans un régime temporel postfordiste, notamment avec des
interférences plus fréquentes entre le travail et le hors-travail. Pour mieux com-
prendre le débordement du travail sur le temps personnel et ses déterminants,
la section qui suit présente les deux principaux positionnements théoriques qui
permettent d’'analyser les interactions entre le travail et le hors-travail.

Cadre théorique des interactions entre travail et hors-travail

Deux hypothéses sont généralement avancées pour conceptualiser les interac-
tions entre le travail et le hors-travail. La premiére est I'hypothese du déficit selon
laquelle les ressources des individus sont limitées en temps et en énergie (Greenhaus
et Beutell, 1985). Il existerait un effet de vase communiquant entre les deux domai-
nes (travail et hors-travail) faisant en sorte que plus I'individu s'investirait dans un
domaine, moins il pourrait le faire dans I'autre, et vice et versa. La plupart des tra-
vaux sur les interactions entre travail et hors-travail s'inscrivent dans cette perspec-
tive, C'est entre autres le cas des études sur le conflit travail-famille (Byron, 2005).

Appliguée au phénoméne du débordement du travail sur le temps personnel,
I'hypothése du déficit expliquerait celui-ci par un surinvestissement dans le travail
au détriment du hors-travail. Cette hypothese est appuyée par de nombreuses
recherches qui montrent que les personnes travaillent a la maison d’abord et
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avant tout pour terminer les taches qu’elles n‘ont pas eu le temps de réaliser
au bureau (Halford, 2005; Matusik et Mickel, 2011; Metzger, 2009; Metzger
et Cléach, 2004; Middleton et Cukier, 2006; Ojala et coll., 2014). En ce sens,
le débordement du travail sur le temps personnel serait la conséquence d’'une
intensification du travail qui grugerait du temps et de I'énergie sur la vie
personnelle. Lintensification du travail s’expliquerait par I'augmentation de la
charge de travail, couplée a un renforcement des contraintes internes et externes
que subissent les cadres (Bittman et coll., 2009; Bolduc et Baril-Gingras, 2010;
Bouffartigue, Gadéa et Pochic, 2011; Cousin, 2008; Divay et Gadéa, 2008;
Green, 2004; Kelliher et Anderson, 2010; Lallement et coll., 2011; Livian, 2006;
Méda, 2013; Metzger et Cléach, 2004; Pichault et Schoenaers, 2012; Pichon,
2009). En conséquence, ces pressions mettraient en tension les temporalités
professionnelles et personnelles, ce qui conduirait les cadres a faire de plus en
plus déborder leur travail sur leur temps personnel (Metzger et Cléach, 2004).
Le temps personnel serait donc déficitaire au profit du temps de travail, ce qui
traduirait une utilisation dysfonctionnelle des TIC (Middleton et Cukier, 2006).

Le second positionnement, soit I'hypothése de I'enrichissement, avance que les
ressources et le temps investis dans un domaine (travail ou hors-travail) peuvent
avoir des effets bénéfiques dans I'autre domaine et réciproquement (Greenhaus
et Powell, 2006; Marks, 1977). Analysé dans cette perspective, le débordement
du travail peut étre vu comme une possibilité de travailler occasionnellement et
informellement n'importe ol et n‘importe quand, ce qui représente une zone
de liberté dans l'organisation de son temps travail. Celle-ci générerait de la
satisfaction simultanément dans la vie personnelle et dans la vie professionnelle.
Des recherches ont, d'ailleurs, mis en avant les avantages de cette flexibilité,
notamment pour limiter le temps passé au bureau en effectuant quelques taches
le soir a la maison (Genin, 2015) ou éviter les interruptions dans le travail, avoir
une meilleure concentration, ou encore, concilier des obligations professionnelles
et familiales (Felstead et coll., 2002; Greenhaus et Powell, 2006; Tremblay et
Genin, 2010). Dans cette perspective, Middleton et Cukier (2006) parlent d'une
utilisation fonctionnelle des TIC, car elles contribuent a faciliter I'articulation entre
la vie personnelle et la vie professionnelle, ainsi qu’a augmenter la satisfaction
dans les deux domaines.

Hypothéses et modeéle de recherche

Les perspectives du déficit et de I'enrichissement permettent de formuler des
hypotheses quant aux dynamiques a I'ceuvre et aux possibles déterminants du
débordement du travail sur le temps personnel.

L'hypothése de I'enrichissement est utile pour comprendre le lien entre certai-
nes variables sociodémographiques et le débordement du travail. Par exemple,



LE DEBORDEMENT DU TRAVAIL SUR LE TEMPS PERSONNEL DES CADRES FRANCAIS 663

les parents de jeunes enfants, en particulier les femmes, auraient tendance a
reprendre trés réguliérement leur travail le soir a la maison afin de pouvoir quitter
leur lieu de travail a une heure leur permettant d'aller chercher leurs enfants a
I'école ou a la garderie (Bozon, Pailhé et Solaz, 2010; Genin, 2015). Dans ce cas,
faire déborder son travail sur son temps personnel peut étre vu comme un mode
d’organisation favorisant la flexibilité (APEC, 2011b; Felstead et coll., 2002).
Cette pratique serait aussi plus prisée des jeunes cadres (Genin, 2015). En consé-
guence, nous faisons I'hypothése que I'age, le sexe et de la présence d'enfants a
charge ont une incidence sur le débordement du travail sur le temps personnel.
HYPOTHESE H1: Des variables sociodémographiques influencent le débordement du

travail sur le temps personnel. Plus particulierement, les jeunes (H1a), les femmes (H1b)
et les parents (H1c) feraient davantage déborder leur travail sur leur temps personnel.

Dans la perspective du déficit, plusieurs recherches tendent a montrer que le
débordement du travail sur le temps personnel se fait surtout afin de terminer
le travail que I'on n'a pas le temps de faire au bureau (Halford, 2005; Matusik
et Mickel, 2011; Metzger, 2009; Metzger et Cléach, 2004; Middleton et Cukier,
2006; Ojala, Natti et Anttila, 2014). Nous postulons donc que les caractéristiques
du travail ont une incidence sur le débordement du travail sur le temps personnel.
Celui-ci serait la conséquence d'une surcharge de travail qui conduirait les cadres
a travailler de plus en plus pendant leur temps personnel. La charge de travail
serait associée positivement a ce phénomeéne.

D’autres caractéristiques du travail sont aussi en cause. Le fait d'avoir des res-
ponsabilités d’encadrement accentuerait le phénomeéne. En effet, les gestionnai-
res se représentent le temps passé au bureau comme devant étre prioritairement
assigné a la gestion de leur équipe et aux relations avec la direction ou les clients
(Metzger, 2009). En conséquence, ils ont souvent tendance a réaliser certaines
taches administratives, de réflexion ou de rédaction le soir a la maison ou pen-
dant les fins de semaine (Bolduc et Baril-Gingras, 2010; Divay et Gadéa, 2008;
Genin, 2007; Pichault et Schoenaers, 2012; Pichon, 2009; Thoemmes et coll.,
2011). Les responsabilités d’encadrement tendraient donc a accroitre le déborde-
ment du travail sur le temps personnel.

Les déplacements professionnels amplifieraient aussi le débordement du travail
sur le temps personnel. D'une part, les déplacements créent des temps poreux
(par exemple, le temps de transports) propices au prolongement des activités
professionnelles. D'autre part, ils réduisent le temps disponible pour les autres
activités professionnelles, ce qui augmenterait la propension a les effectuer en
dehors des horaires et des lieux habituels de travail (Genin, 2007), et rendrait le
débordement du travail sur le temps personnel plus fréquent. La perspective du
déficit permet donc de soutenir une deuxieme hypothése:
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HYPOTHESE H2: Des caractéristiques du travail influencent le débordement du travail sur
le temps personnel. Plus particulierement, la charge de travail (H2a), les responsabilités
d’encadrement (H2b) et la fréquence des déplacements professionnels (H2c) seraient
associées a plus de débordement du travail sur le temps personnel.

La troisieme hypothese concerne I'utilisation des TIC et leur incidence sur le
débordement du travail. Si celui-ci n'est pas une nouveauté en soi — les cadres
ayant de tout temps apporté du travail a la maison (Amossé et Delteil, 2004) — les
TIC conferent une ampleur nouvelle a ce phénomeéne (Bittman, Brown et Wajcman,
2009; Hislop et Axtell, 2011; Matusik et Mickel, 2011; Middleton et Cukier, 2006;
Perlow, 2012). En regard de la disponibilité continue qu’elles conférent, de plus
en plus d’employeurs s'attendent, par leur truchement, a une disponibilité tres
importante, voire totale, de leurs cadres pour le travail (Bittman et coll., 2009;
Donnelly, 2008; Fenner et Renn, 2010; Lee et Sawyer, 2010; Yakura, 2002).
Cette disponibilité n’est pas présentielle, mais plutot électronique. La contrainte
est subtile, car chacun peut librement choisir d’éteindre son téléphone cellulaire
ou de ne pas regarder ses courriels une fois rentré a la maison. Cependant, les
conséguences négatives en termes de relation avec les pairs et de perspective de
carriéere ont été amplement documentées (Bretesché et coll., 2012; Evans, Kunda
et Barley, 2004; Perlow, 2012; Yakura, 2001). Les TIC créent donc une facilité
d'accés au travail et générent un flux quasi continu d'informations de nature a
encourager les cadres a poursuivre leurs activités professionnelles pendant leur
temps personnel (APEC, 2011b; Bittman et coll., 2009; Ojala et coll., 2014). Ces
considérations conduisent a poser I'hypothéese que les TIC créent une obligation
de disponibilité (Vallée, 2010) et une charge de travail supplémentaire qui
amplifieraient le débordement du travail sur le temps personnel.

HYPOTHESE H3: Les TIC amplifient le débordement du travail sur le temps personnel (H3).

Le premier objectif de cet article est de mieux documenter la variable
dépendante, a savoir le débordement du travail sur le temps personnel, alors que
son deuxieme objectif est d’en identifier certains déterminants. Pour ce faire, nous
avons formulé des hypothéses qui sont résumées dans le modéle de recherche
présenté a la Figure 1. Celui-ci postule I'incidence de variables indépendantes,
soit des variables sociodémographiques (I'age, le sexe et la présence d'enfants),
des variables relatives aux caractéristiques du travail (la charge de travail, les
responsabilités d’encadrement et la fréquence des déplacements professionnels)
et d'une variable relative aux TIC sur le débordement du travail.

Méthodologie

Comme les études quantitatives documentant I'ampleur et les détermi-
nants du débordement du travail sur le temps personnel sont assez récentes
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FIGURE 1
Modéle de recherche

Variables sociodémographiques :
o Age
® Sexe

H1
o Enfants a charge

Caractéristiques du travail :

e Charge de travail H2 Débordement du travail sur le temps
® Responsabilités d'encadrement personnel

o Déplacements professionnels

Technologies de I'information et des H3
communications

(ILO, 2017; Qjala et coll., 2014), notre recherche est de nature exploratoire.
Le modele de recherche proposé ne prétend donc pas tester et valider I'en-
semble des variables pouvant I'expliquer, mais il cherche plutét a confirmer
certains des déterminants identifiés dans des recherches qualitatives, sur un
échantillon de grande taille. Ceci représenterait déja un avancement des
connaissances.

La population a I'étude est celle des cadres en France. Ces derniers repré-
sentaient presque 20% des salariés en 2015 (soit pres de 3 millions) et leur
nombre a connu une progression de prés de 25% depuis 2000 (APEC, 2016).
Si historiquement I'encadrement a fait le cadre, on observe depuis vingt ans
une montée des cadres experts, c’est-a-dire un salarié non encadrant, mais
ayant une qualification ou une expertise particuliere lui donnant acces au statut
(Bergére et Chassard, 2013; Bouffartigue, 2001). Leur proportion a progressé
de 15 points de pourcentage entre 1991 et 2005, pour représenter 43% des
cadres en 2011 (APEC, 2011a). Les profils de cadres s'étant diversifiés, il est
pertinent de faire une distinction entre les experts et les encadrant, c’est-a-dire
les gestionnaires au sens québécois (Bergere et Chassard, 2013; Bouffartigue,
2001; Gadéa, 2003).

La durée du travail des cadres francais a toujours été trés supérieure a celle
des autres salariés, soit en moyenne 43 heures par semaine (APEC, 2016), alors
gue la durée légale du travail en France est de 35 heures par semaine. De plus,
la plupart ont des contrats de travail au forfait, ce qui signifie que leur durée
du travail est quantifiée en jours par an, sans référence horaire autre que les
maximums imposés par le droit européen?.
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Echantillon

L'échantillon utilisé provient de données secondairesissues de I'enquéte « Travail
et TempS» qui a été menée en France au printemps 2012 par voie électronique
sur le site Internet du syndicat CFDT Cadres®. Un courriel a été envoyé a tous les
membres du syndicat avec un lien renvoyant vers le site Internet. Les délégués
syndicaux ont aussi été encouragés a inciter les cadres de leurs organisations* a
répondre au questionnaire. Sur les 3 282 réponses obtenues, 1 312 questionnaires
étaient utilisables aux fins de cette recherche; les questionnaires incomplets ou
remplis par des salariés n’ayant pas le statut cadre ont été retirés.

L'échantillon final est composé de 63% d’hommes et 37% de femmes. Ces
derniéres sont donc légerement surreprésentées par rapport a la population de
référence qui compte 34% de femmes (APEC, 2011a). L'dge des participants
varie de 22 a 65 ans, pour une moyenne de 43 ans. L'ancienneté moyenne dans
le poste est de sept ans et demi. La plupart des participants (63%) ont au moins
un enfant a charge; parmi eux, 30% ont un enfant, 48% en ont deux, 17% en
ont trois et 5% en ont quatre ou plus. On observe une différence significative
de la parentalité entre les hommes et les femmes: 42% des femmes n'ont pas
d’enfant contre 35% des hommes. Les hommes ont aussi plus d’enfants en
moyenne que les femmes.

L'échantillon compte 48% de gestionnaires, c'est-a-dire exercant des respon-
sabilités d'encadrement, et 52% de cadres experts. Ces derniers sont donc trés
largement surreprésentés dans I'échantillon par rapport a la population de réfé-
rence. Parmi les gestionnaires, 45% encadrent d’une a cing personnes, 46% de
six a 50 personnes et 9% encadrent 51 personnes ou plus. La grande majorité
des gestionnaires ayant répondu sont des cadres intermédiaires et non des diri-
geants.

Les responsabilités d’encadrement sont positivement corrélées a I'age. En
revanche, elles ne sont pas corrélées au sexe; ce qui contraste avec les résultats
d’'études précédentes (APEC, 2011a; Laufer et Pochic, 2004) selon lesquelles les
femmes seraient moins souvent en position d’encadrement que les hommes et
encadreraient de plus petites équipes en moyenne.

Mesures et analyses

Le guestionnaire comportait des questions sur les différents lieux et les temps
de travail des participants. Les données ont été traitées a I'aide du logiciel SPSS.

La variable dépendante, le débordement du travail sur le temps personnel, a
été construite a partir de I'agrégation de six questions portant sur la fréquence
du travail a domicile en dehors des horaires habituels de bureau®. Une analyse en
composante principale a d'abord été effectuée afin de vérifier si ces dimensions
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pouvaient bien se résumer en un seul axe factoriel. Cette démarche est
recommandée dans le cas d'étude exploratoire (Evrard, Pras et Roux, 2000), ce
qui est le cas ici. A notre connaissance, aucune échelle de mesure du phénomeéne
n'est disponible (Ojala et coll., 2014). L'alpha de Cronbach se situe a 0,86, soit
un niveau tres acceptable.

Pour ce qui est des variables indépendantes, le questionnaire comportait des
questions sur des données sociodémographiques soit I'age (mesuré en années),
le sexe (variable binaire, femme=1; homme=0) et la présence d'enfants a charge
(variable binaire, présence d’au moins un enfant a charge =1, absence=0).

La charge de travail a été mesurée grace a une question portant sur la charge
de travail ressentie (normale, lourde, trés lourde, insupportable). Une question
a permis de mesurer la fréquence des déplacements professionnels (soit «Vos
déplacements professionnels hors lieu de travail habituel (semaine précédente):
- aucun dans la derniere semaine; - une journée dans la semaine; - deux ou
trois journées; - semaine entiére et plus; - déplacement avec une nuit hors
domicile; - déplacement avec plusieurs nuits hors domicile»). Un seul critere a
été retenu pour distinguer les gestionnaires des cadres experts, soit la réponse
a la question «encadrez-vous des personnes? » (variable binaire oui/non). Deux
questions portaient sur la charge représentée par les TIC (soit « Que pensez-vous
de la charge liée a la mise a disposition de smartphone ou téléphone intelligent
(Blackberry, Iphone, ...) ? » et « Que pensez-vous de la charge liée aux messageries
et téléphones ? A la marge, peu importante, trés importante, trop importante »).

Aprés des analyses univariées et bivariées pour trier les résultats a plat, des tests
de khi deux ont été effectués afin d'évaluer si les différences entre certains groupes
(gestionnaires/experts et hommes/femmes) étaient statistiguement significatives
ou non. Par la suite, des corrélations ont été calculées. Finalement, des régressions
séquentielles «pas a pas» (stepwise) ont permis d’identifier le poids relatif des
différentes variables du modéle (Evrard et coll., 2000). Cette approche est utile
dans une démarche exploratoire, car elle permet d'identifier les variables ayant
le plus fort potentiel explicatif. Ceci étant, cette procédure est empirique et ne
garantit pas d'arriver a la meilleure combinaison possible de variables explicatives
(Evrard et coll., 2000). Malgré tout, ces limites ont été jugées acceptables, car
notre recherche vise avant tout a valider certains déterminants du débordement
du travail sur le temps personnel sur un échantillon de grande taille.

Résultats

Cette section présente tout d'abord un état des lieux du débordement du tra-
vail sur le temps personnel. Par la suite, nous revenons sur le test des hypothéses
du modele de recherche.



668 RELATIONS INDUSTRIELLES / INDUSTRIAL RELATIONS — 72-4, 2017

Etat des lieux du débordement du travail sur le temps personnel

Le Tableau 1 résume les principaux lieux de travail des participants.

TABLEAU 1
Lieux de travail
Travail dans les locaux de I'entreprise Travail a mon domicile
Jamais 2% 32%
Quelques heures par semaine 6% 52%
Trés souvent 47% 14%
Toujours 45% 2%

Les locaux de I'employeur demeurent le principal lieu de travail. Ainsi, I'idée
selon laquelle les cadres travailleraient n'importe ou, n‘importe quand, n‘est pas
avérée. En effet, 92% des répondants travaillent toujours ou tres souvent chez
leur employeur. Les différences entre les hommes et les femmes ou entre les
gestionnaires et les experts sont non significatives.

Toutefois, le domicile arrive en seconde position dans la liste des lieux habituels
de travail. Seul un tiers des répondants ne travaillent jamais a la maison, plus de la
moitié le font quelques heures par semaine et 16% tous les jours ou trés souvent.
Les différences ne sont pas significatives en fonction du sexe, mais elles le sont
en fonction des responsabilités d’encadrement. Ce sont les femmes gestionnaires
qui travaillent le plus a la maison (23% le font souvent ou toujours), suivies
des hommes gestionnaires (19%) et enfin des experts (12% pour les hommes,
comme pour les femmes).

Le Tableau 2 renseigne sur une facette du débordement du travail sur le temps
personnel, c'est-a-dire la fréguence du travail a la maison effectué en dehors des
horaires habituels de travail (le soir et les fins de semaines).

TABLEAU 2
Le travail a domicile

Soir aprés Samedi Samedi Dimanche Dimanche fin
le travail matin aprés-midi de journée
Rarement 63% 81% 85% 80% 64%
Souvent 27% 14% 10% 14% 23%
Trés souvent 7% 4% 3% 4% 8%

Systématiquement 3% 2% 2% 2% 4%
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Le travail a la maison est principalement effectué le soir en semaine. Un peu
plus d'un tiers des répondants déclarent travailler régulierement le soir apres
le travail (souvent, trés souvent ou systématiquement). Les gestionnaires font
davantage déborder leur travail sur leur temps personnel. En effet, 45% d’entre
eux déclarent reprendre le travail le soir a domicile, contre 30% des experts.
Cette proportion monte a 47% chez les femmes gestionnaires, contre 43% des
hommes gestionnaires. Chez les experts, aucune différence significative n'est a
noter entre les femmes et les hommes.

Par ailleurs, les répondants déclarent moins travailler a la maison pendant les
fins de semaines que les soirs en semaine. Si 37% des répondants travaillent
le soir (incluant le dimanche), ils ne sont qu’environ 15% a 20% a le faire le
samedi ou le dimanche en journée. Finalement, les différences observées selon
les responsabilités d’encadrement sont significatives: la moitié des gestionnaires
déclarent travailler (souvent, trés souvent ou systématiquement) le dimanche
contre un quart des experts. Les différences en fonction du sexe ne sont pas
statistiquement significatives.

Test du modele de recherche

Afin de tester les hypothéses et le modeéle de recherche présenté a la Figure 1,
des corrélations et des régressions ont été effectuées. Le Tableau 3 présente les
corrélations enregistrées entre les différentes variables a I'étude.

L'age est corrélé positivement au débordement du travail (0,145), une relation
inverse a celle postulée dans I'hypothese H1a, qui supposait que les jeunes

TABLEAU 3
Matrice des Corrélations
1 2 3 4 5 6 7  Charge de
travail

Débordement du travail 036 ,145% ,061* 4972407 224 191%F 251

1. Sexe -063*  -,077** 036 ,008  -047  -079* ,076*
2. Age ,082%* 124** 143 ,093** 047 -,019

3. Enfants ,061* 101" 055 ,029 ,033

4. Encadrement , 209 157** 015 ,180**
5. Messageries et téléphones 237% 1427 262*F
6. Téléphones intelligents ,257**  135*F
7. Déplacements 140

** La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).

*

La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral).
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étaient plus enclins a faire déborder leur travail sur leur temps personnel. Cette
hypothése est donc rejetée. Contrairement a I'hypothése H1b, le débordement du
travail n'est pas corrélé au sexe; H1b est donc infirmée. Pour sa part, I'hypothése
H1c est confirmée, car le fait d'avoir au moins un enfant a charge est légerement
corrélé au débordement du travail sur le temps personnel (0,061). Enfin,
I'hypothése H1, qui postulait que des variables sociodémographiques influencent
le débordement du travail sur le temps personnel, n'est que partiellement validée.
Plus particulierement, les parents d’au moins un enfant a charge (H1c) font
davantage déborder leur travail sur leur temps personnel.

Pour ce qui est des caractéristiques du travail, le débordement du travail sur le
temps personnel est positivement corrélé a la charge de travail ressentie (0,251),
aux responsabilités d'encadrement (0,149) et a la fréquence des déplacements
professionnels (0,191). Les hypothéses H2a, H2b et H2c sont donc confirmées.
L'hypothése H2 qui postulait que des caractéristiques du travail influencent le
débordement du travail sur le temps personnel est donc confirmée.

Enfin, plus la charge liée aux messageries, téléphones conventionnels et télé-
phones intelligents est percue comme importante, plus le débordement du travail
sur le temps personnel est fréquent (corrélations respectives de 0,240 et 0,224).
L'hypothese H3 est donc confirmée: les TIC tendent a amplifier le débordement
du travail sur le temps personnel.

Suivant les résultats des analyses de corrélations, une procédure séquentielle
a été réalisée pour tester le modéle de recherche présenté a la Figure 1. Les
résultats sont exposés dans le Tableau 4.

Le modeéle final explique pres de 14% de la variance du débordement du travail
sur le temps personnel (R2 ajusté = 0,136). Les coefficients standardisés rensei-
gnent sur le poids relatif de chaque variable du modéle. Dans I'ordre décroissant de
leur importance, la charge de travail ressentie, les messageries et appels téléphoni-

TABLEAU 4
Résultats des analyses de régression
Coefficients non standardisés Coefficients standardisés
B Erreur stand. Béta t

(Constante) 322 135 2,377
Charge de travail 210 ,032 ,195 6,593
Messageries et téléphones 115 ,027 128 4,234
Téléphones intelligents 110 ,025 130 4,351
Déplacements professionnels ,089 ,025 ,103 3,480

Age ,008 ,002 ,094 3,286
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FIGURE 2
Modeéle final des déterminants du débordement du travail

Variables sociodémographiques :
o Age(+) H1

Caractéristiques du travail :
e Charge de travail (+) H2
o Déplacements professionnels (+)

Débordement du travail sur le temps
personnel

Technologies de |'information et des

communications : H3
o Messageries et téléphones (+)
o Téléphones intelligents (+)

ques, les téléphones intelligents, les déplacements professionnels et I'age ont une
influence significative sur le débordement du travail sur le temps personnel.

Il est intéressant de constater que les responsabilités d’encadrement et la
parentalité ne sont plus des variables significatives dans le modeéle final. On peut
supposer que les différences enregistrées entre les gestionnaires et les experts
sont attribuables a un différentiel en matiere de charge de travail. Ajoutons a cela
gue les gestionnaires sont aussi plus susceptibles d’étre constamment dérangés
par des messageries et des appels téléphoniques en raison de leur réle d'agent
de liaison dans I'organisation. En d'autres mots, I'apport explicatif de la variable
responsabilités d’encadrement n'est plus significatif compte tenu de |'apport des
autres variables. Finalement, la présence d’'enfants est sans doute une variable
dont l'importance est moindre dans I'explication du débordement du travail,
comparativement aux autres variables du modéle.

Discussion et conclusion
Discussion

Les résultats de cette recherche renseignent tout d'abord sur I'étendue
du phénomene de débordement du travail sur le temps personnel: 52% des
participants travaillent a la maison quelques heures par semaines et environ
37% le font de facon réguliere. En outre, le travail a la maison est effectué
essentiellement le soir en semaine, voire le dimanche soir, ce qui représente
un débordement du travail sur le temps personnel au sens ou ces activités
professionnelles sont effectuées en dehors des horaires et des lieux habituels de
travail. La proportion de répondants travaillant en journée les fins de semaines est
plus faible (de I'ordre de 15% a 20%). Ces résultats constituent une avancée, car
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peu d'études antérieures avaient documenté le phénomene sur un échantillon
de grande taille, ainsi que les moments du débordement du travail sur le temps
personnel. Dans les enquétes nationales ou internationales sur I'emploi du temps,
s'il est considéré, le travail a la maison ne fait généralement I'objet que d'une
seule question (ILO, 2017).

Lesrésultats concernantles déterminants du débordement du travail constituent
également un apport, car peu de recherches quantitatives ont été menées (APEC,
2011b; Ojala et coll.,, 2014). Tout d’'abord, I"hypothése H1, qui postulait que
des variables sociodémographiques influencent le débordement du travail sur le
temps personnel, n'est que partiellement confirmée. Contrairement a ce qui était
attendu, les jeunes sont moins enclins a faire déborder leur travail sur leur temps
personnel. Il est possible que les participants plus agés occupent des fonctions
plus haut placées dans les hiérarchies organisationnelles, la charge de travail et
les responsabilités en découlant les conduiraient alors a faire davantage déborder
leur travail sur leur temps personnel. Il est également possible que les jeunes
générations de cadres entretiennent un rapport plus distancié au travail que leurs
ainés (Thoemmes et coll., 2011), ce qui pourrait se traduire par une volonté plus
marquée de ne pas se laisser envahir par le travail. Contrairement a I'hypothese
H1b, le débordement du travail n'est pas corrélé au sexe. Il se pourrait que les
hommes et les femmes fassent déborder leur travail sur leur temps personnel a la
méme fréquence, mais pour des raisons différentes. Il est, par exemple, possible
que les femmes le fassent davantage pour des raisons de conciliation travail-
famille (Genin, 2015), alors que les hommes chercheraient a rester en contact
avec leur travail en tout temps (Bozon et coll., 2010; Genin, 2007). Finalement,
les parents font sensiblement plus déborder leur travail sur leur temps personnel
(corrélation de 0,061). Ceci étant, cette variable disparait dans le modéle final,
sans doute parce que son poids relatif est assez faible comparativement a celui
des autres variables du modele. Dans la mesure ou le pouvoir explicatif des
variables sociodémographiques est trés faible dans le modele final, nos résultats
ne semblent pas soutenir I'hypothése de I'enrichissement entre travail et hors-
travail (Greenhaus et Powel, 2006; Marks, 1977).

Les variables liées aux caractéristiques du travail ont une incidence beaucoup
plus significative que les variables sociodémographiques sur le débordement du
travail sur le temps personnel. L'hypothese H2 est en effet validée. En ligne avec
les recherches précédentes (Metzger, 2009; Metzger et Cléach, 2004; Ojala et
coll., 2014), nos résultats confirment que le débordement du travail est associé
a la perception d'une charge de travail importante. Ceci tend a appuyer la these
de l'intensification du travail des cadres (Lallement et coll., 2011; Pichault et
Schoenaers, 2012). lls sont soumis a des pressions temporelles soutenues qui
s'accompagnent de contraintes sévéres: contrdle serré des co(ts, co-dépendance
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des équipes, travail par projet et par objectifs, flux continu d’informations
(Bergére et Chassard, 2013; Bretesché et coll., 2012; Cousin, 2008; Sarnin et
Balas-Broche, 2006). Dans ces circonstances, faire déborder son travail sur son
temps personnel serait, pour eux, une facon de réguler leur temps de travail dans
un espace discrétionnaire limité par de fortes contraintes internes et externes.

Conformément aux résultats de précédentes études (Bolduc et Baril-Gingras,
2010; Divay et Gadéa, 2008; Genin, 2007; Metzger, 2009; Pichault et Schoenaers,
2012; Pichon, 2009; Thoemmes et coll., 2011), nos analyses établissent une
corrélation entre les responsabilités d’encadrement et le débordement du travail
surle temps personnel. Mais cette variable disparait du modeéle final, probablement
parce que son poids relatif est moindre par rapport aux autres variables.

Les déplacements professionnels sont aussi associés a plus de débordement
du travail sur le temps personnel. Ce résultat est intéressant, car peu d'études
ont porté sur cette variable (Genin, 2015). Il vient également enrichir les
connaissances sur ce que I'OIT nomme le « travail mobile », c’est-a-dire le travail
effectué en dehors des locaux de I'employeur, a I'aide des TIC ou d'autres facons,
ainsi que soutenir I'idée que ces transformations du travail entrainent davantage
de débordement sur le temps personnel (ILO, 2017).

Finalement, les résultats confirment le réle des TIC dans le débordement du
travail sur le temps personnel. L'hypothése H3 est confirmée. La technologie
ne semble pas neutre en créant une surcharge de travail consécutive a la
multiplication des moyens de communication (messageries électroniques
et téléphones intelligents). Il en découlerait une exigence de disponibilité qui
conduirait les cadres a davantage faire déborder leur travail sur leur temps
personnel, comme I'ont démontré les travaux qualitatifs de Metzger (2009) et
de Bretesché et ses collégues (2012). L'utilisation intensive des TIC, en particulier
des messageries électroniques et des téléphones intelligents, peut aussi étre a
la source de la surcharge informationnelle (Bretesché et coll., 2012; Bittman et
coll., 2009; Fenner et Renn, 2010; Matusik et Mickel, 2011; Middleton et Cukier,
2006). Ce trop-plein d'informations conduirait les cadres a la traiter a la maison,
faute de pouvoir le faire au bureau.

L'ensemble de ces résultats tendent a créditer I'hypothése du déficit dans
les interactions entre le travail et le hors-travail (Greenhaus et Beutell, 1985),
plutét que celle de I'enrichissement (Greenhaus et Powel, 2006; Marks, 1977).
En effet, le travail a la maison est surtout synonyme d’une surcharge de travail
(Halford, 2005; Matusik et Mickel, 2011; Metzger, 2009; Metzger et Cléach,
2004; Middleton et Cukier, 2006; Ojala et coll., 2014). Le débordement du travail
sur le temps personnel ne semble pas vraiment favoriser un mode d’organisation
flexible pour les besoins des salariés (APEC, 2011b; Felstead et coll., 2002,
Tremblay et Genin, 2010).
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Limites et avenues de recherche

Comme tout projet de recherche, celui-ci connait certaines limites. Elles
tiennent premiérement au mode de collecte des données. Dans le questionnaire,
le soin a été laissé au répondant d'identifier lui-méme ce qu'il entendait par
travail a la maison, avec le risque d'une compréhension différente du phénomene
d’'un individu a I'autre. Ce probléme se retrouve dans nombre d'études utilisant
des données auto-déclaratives. En second lieu, malgré la taille de I'échantillon,
celui-ci ne prétend pas représenter fidelement I'ensemble de la population des
cadres en France. En effet, d'importantes différences sont a noter par rapport a
la population de référence (pourcentage de femmes et de cadres experts plus
élevé), ce qui réduit les possibilités de généralisation. Le questionnaire a été
placé sur le site Internet d'un syndicat, ce qui est susceptible d’introduire un biais
d’'auto-sélection. On peut supposer qu’un grand nombre de répondants sont
des adhérents ou des sympathisants de cette organisation syndicale. Par ailleurs,
s'agissant d’un questionnaire auto-administré, le controle sur les répondants est
trés faible. Le fait d'utiliser des données secondaires limite aussi I'information
disponible pour I'interprétation des résultats. Par exemple, certaines variables ne
sont pas disponibles comme le secteur d'activité, le type d’organisation ou encore
le fait d’adhérer ou non a un syndicat; ce qui restreint la portée des analyses. Les
techniques d’analyse des données comportent aussi des limites, la régression
«pas a pas» ne permet pas de garantir un modele optimal; il s'agit plutét
d’identifier le poids relatif de certains déterminants. Le modéle final n’explique
que 14% de la variance totale du débordement du travail sur le temps personnel.
Cela signifie que d'autres variables entrent en ligne de compte dans I'explication
de ce phénomene et n'ont pas été prises en considération dans notre modele,
notamment en raison de la source de données utilisée.

Ces questions pavent la voie au développement de futurs travaux pour mieux
comprendre pourquoi les cadres font déborder leur travail sur le leur temps per-
sonnel. Des recherches confirmatoires seraient nécessaires. Il serait aussi intéres-
sant de mieux cerner pourquoi le travail a la maison est effectué surtout les soirs
en semaine, plutot que les fins de semaine. S'agit-il d'une volonté des cadres de
préserver certains moments d'un envahissement incontrélé du travail? Des com-
paraisons internationales seraient aussi pertinentes (ILO, 2017).

Conclusion

Les résultats de cette recherche ont permis de mieux documenter la portée du
phénomene de débordement du travail sur le temps personnel chez les cadres
francais et de valider certains de ses déterminants a I'aide d'un échantillon de
grande taille.
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La fréquence du débordement du travail sur le temps personnel conduit a
penser que ce phénomeéne n’est pas anecdotique ou passager. Celui-ci peut
s'analyser comme symptomatique des reconfigurations des temps de travail qui
sont en train de s'opérer dans un régime temporel postfordiste en émergence
(Nicole-Drancourt, 2009). Ces recompositions soulévent plusieurs interrogations.
Tout d'abord sur le réle des technologies: comment élaborer des solutions
novatrices pour passer d'un usage dysfonctionnel (Middleton et Cukier, 2006) a
un usage plus fonctionnel de celles-ci?

Ensuite, ces recompositions semblent coincider avec une dégradation des
conditions de travail et de la qualité de vie en dehors du travail, notamment en
raison de l'intensification du travail des cadres et d'une importante exigence de
disponibilité électronique pour ces derniers (APEC, 201 1b; Bittman et coll., 2009;
Kelliher et Anderson, 2010). Dans ce contexte, les systéemes normatifs, institu-
tionnels et légaux issus du compromis fordiste semblent relativement inadéquats
a protéger les cadres, — et pas seulement les cadres —, d'un envahissement
excessif du travail.

Finalement, les recompositions des temps de travail affectent tous les types
d'emplois — travail sur appel, temporaire ou avec des horaires coupés (Vallée,
2010) — rendant d'autant plus nécessaire une réflexion collective sur I'organisa-
tion et la réglementation du travail dans régime temporel postfordiste.

Notes

1 Par exemple, I'acces a des caisses de retraite et d'assurances-santé, ainsi que des grilles
de salaire qui leur sont propres et qui, généralement, sont plus avantageuses que celles des
autres salariés.

2 Maximum de 10 heures par jour, 48 heures hebdomadaires sur une méme semaine et 44
heures par semaine en moyenne sur une période de 12 semaines consécutives.

3 Ce syndicat compte pres de 80 000 cadres (selon son site Internet).

4 En France, tous les salariés votent pour élire leurs délégués syndicaux, mais I'adhésion a
un syndicat n'est pas automatique. Ainsi, de nombreux répondants a I'enquéte ne sont
pas membres du syndicat (malheureusement, le questionnaire ne permet pas une analyse
exhaustive de cette réalité).

5 Ces questions portaient sur la fréquence du travail a domicile, soit le soir apres le travail,
la nuit, le samedi matin, le samedi aprés-midi, le dimanche en journée et le dimanche en
soirée.
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RESUME

Le débordement du travail sur le temps personnel
des cadres francais

Cet article présente un portrait du phénoméne de débordement du travail sur le
temps personnel (c'est-a-dire le travail exécuté en dehors des lieux et des horaires
de travail habituels) a partir d’'une enquéte quantitative menée par un syndicat
francais aupres de plus de mille cadres (des gestionnaires et des professionnels au
sens nord-américain). Les données permettent de cerner I'étendue du phénomene,
ainsi que certains de ses déterminants. Notre modele de recherche repose sur les
trois hypothéses suivantes:

1. Des variables sociodémographiques influencent le débordement du travail sur
le temps personnel. Plus particulierement, chez les jeunes (H1a), les femmes
(H1b) et les parents (H1c¢), il y aurait davantage débordement de leur travail sur
leur temps personnel;

2. Certaines caractéristiques du travail influencent le débordement du travail sur
le temps personnel. Plus particulierement, la charge de travail (H2a), les respon-
sabilités d’encadrement (H2b) et la fréquence des déplacements professionnels
(H2c), seraient associées a plus de débordement du travail sur le temps person-
nel;

3. Les TIC amplifient le phénoméne du débordement du travail sur le temps per-
sonnel.

Les résultats indiquent que plus de la moitié des participants travaillent a la maison
quelques heures par semaines alors que plus du tiers le font de facon réguliere.
Contrairement a nos hypotheéses, I'age est positivement associé au débordement
du travail alors que le sexe ne I'est pas. Des analyses de régression indiquent aussi
que la charge de travail, les déplacements professionnels fréquents, ainsi que la
multiplication des technologies de I'information et de la communication tendent



680 RELATIONS INDUSTRIELLES / INDUSTRIAL RELATIONS — 72-4, 2017

a augmenter la fréquence du débordement du travail sur le temps personnel. Ces
résultats illustrent les recompositions des temps de travail associés aux modéles
de productions postfordistes qui induisent, notamment, une plus grande porosité
entre les temps personnels et professionnels.

MOTS-CLES: débordement du travail, temps de travail, temps personnel, cadres,
professionnels.

SUMMARY

The Overlap of Work on Personal Time of French Professionals
and Managers

This article presents an overview of the phenomenon of informal work at home
(i.e. the work done outside the usual, contractual place of work and also outside of
normal working hours) using quantitative data collected by a French trade union
based on a sample of more than one thousand managers and professionals. The
data provide information about the extent of the phenomenon and some of its
determinants. Our research model proposes the following three hypotheses:

1. Sociodemographicvariables influence informal work at home. More specifically,
young people (H1a), woman (H1b) and parents (H1c) tend to work more during
their personal time;

2. Work characteristics influence informal work at home. More specifically, heavy
workload (H2a), management responsibilities (H2b) and frequent business
travels (H2c), are positively associated with informal work at home;

3. Information and communication technologies amplify informal work at home.

Our results indicate that more than half of the participants work at home a few
hours per week and more than one third part do so on a regular basis. Contrary to
our hypotheses, informal work at home is positively associated with age, whereas
it is not correlated with gender. Regression analyses indicate that workload,
frequent business travels and the multiplication of information and communication
technologies tend to increase the frequency of informal work at home. Our results
illustrate the reorganization of working time associated with the emergence of
post-Fordist production models, which have led, among other things, to greater
porosity between working time and non-working time.

KEYWORDS: informal work at home, working time, personal time, managers, profes-
sionals.
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RESUMEN

El desbordamiento del tiempo laboral sobre el tiempo
personal: el caso de los ejecutivos franceses

Este articulo presenta un retrato del fendmeno de desbordamiento del tiempo
de trabajo sobre el tiempo personal (es decir, el trabajo ejecutado fuera de los
lugares y horarios de trabajo habituales) a partir de una encuesta cuantitativa lle-
vada a cabo por un sindicato francés y con la participacion de mas de mil cuadros
(gerentes y profesionales). Los datos permiten de establecer la envergadura del
fendmeno e identificar otros determinantes. Nuestro modelo de investigacion se
basa en tres hipotesis:

1. Las variables sociodemograficas influyen en el desbordamiento del trabajo ha-
cia el tiempo personal. Mas precisamente, en el caso de los jévenes (H1a), las
mujeres (H1b) y los padres — madres (H1c), habra mayor desbordamiento de su
trabajo hacia su tiempo personal;

2. Ciertas caracteristicas del trabajo influencian el desbordamiento del trabajo en
el tiempo personal. Mas precisamente, la carga de trabajo (H2a), las respon-
sabilidades jerarquicas (H2b) y la frecuencia de desplazamientos profesionales
(H2¢) serian asociadas a un mayor desbordamiento del trabajo en el tiempo
personal;

3. Las tecnologias de informacién y comunicacién (TIC) amplifican el fenémeno de
desbordamiento del trabajo hacia el tiempo personal.

Los resultados indican que mas de la mitad de participantes trabajan a domicilio
algunas horas a la semana y que mas del tercio lo hacen de manera regular. Con-
trariamente a nuestras hipotesis, la edad esta positivamente asociada al desborda-
miento del tiempo laboral mientras que el sexo no lo esta. Los andlisis de regresion
indican también que la carga de trabajo, los desplazamientos profesionales fre-
cuentes y la multiplicacion de tecnologias de informaciéon y comunicacion tienden
a aumentar la frecuencia del desbordamiento del tiempo laboral hacia el tiempo
personal. Estos resultados ilustran las recomposiciones de los tiempos de trabajo
asociados con los modelos de produccién post-fordistas que inducen, particular-
mente, una porosidad mas grande entre los tiempos personales y profesionales.

PALABRAS CLAVES: desbordamiento del tiempo laboral, tiempo de trabajo, tiempo
personal, personal jerarquico, profesionales.



