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Chapitre 18

L’aménagement flexible du temps de travail

Principaux résultat

e  FEtant donné que les femmes assument la plus grande part du travail familial, la logique voudrait
qu’elles aient davantage recours a I’aménagement flexible du temps de travail que les péres, ou
qu’elles occupent des postes avec un meilleur acces aux horaires variables. En effet, les femmes ont
beaucoup plus tendance a travailler a temps partiel, mais les différences entre les femmes et les
hommes en matiére de recours a ’aménagement flexible du temps de travail sont modestes. Les
hommes occupent plus souvent que les femmes des postes de responsabilité qui leur donnent un plus
grand contrdle sur leurs horaires de travail.

e Les entreprises qui emploient plus de travailleurs qualifiés, qui engagent plus de femmes et qui
appliquent de « bonnes » pratiques de gestion ont également plus tendance a offrir un certain degré de
souplesse des horaires de travail.

e  [’acces a I’aménagement flexible du temps de travail, par exemple aux heures de début et de fin de
travail flexibles et au télétravail, est fortement corrélé avec 1’emploi des nouvelles technologies de
I’information et de la communication (TIC), inégalement réparti sur les emplois et les métiers.

Les données statistiques concernant Israél sont fournies par et sous la responsabilité des autorités israéliennes compétentes.
L’utilisation de ces données par I’OCDE est sans préjudice du statut des hauteurs du Golan, de Jérusalem-Est et des colonies de
peuplement israéliennes en Cisjordanie aux termes du droit international.
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Bien que toujours béant, I’écart entre les femmes et les hommes dans I’emploi a
temps partiel se résorbe

Principalement congu pour répondre aux besoins de I’employeur et du procédé de
production, I’aménagement flexible du temps de travail peut aussi aider les salariés en
général et les parents actifs en particulier, 2 mieux concilier vie professionnelle et vie privée
(Chung et al., 2007 ; Riedman, 2006 ; Plantenga et Remery, 2009 ; Eurofound, 2016 ;
OCDE, 2011, 2016). L’aménagement flexible du temps travail peut aider les parents actifs
a adapter leurs horaires de travail a leurs besoins de garde d’enfants ou aux horaires
scolaires, et fortement contribuer a la satisfaction des salariés (Cazes et al., 2016). Le
télétravail fait gagner du temps sur les trajets et permet aux salariés de rester pres de leurs
enfants et de leurs partenaires en cas d’obligations familiales. Cependant, les horaires
flexibles peuvent étre synonymes de plus longues heures, de fatigue et de stress (Golden,
2012 ; Lott et Chung, 2016).

La notion d’aménagement flexible du temps travail englobe diverses pratiques, allant de
la réduction du nombre d’heures et de I’horaire flexible (commencer et terminer le travail a
des heures différentes) aux options plus sophistiquées, comme les semaines de travail
« comprimées » (travailler une heure de plus par jour et avoir le vendredi aprés-midi libre)
ou les « comptes épargne-temps » pour étaler les heures de travail sur les semaines ou les
mois. Les modalités de travail flexible comprennent également le travail a domicile ou le
télétravail.

Le travail a temps partiel peut €tre une option pour les salariés ayant besoin de réduire
leurs heures de travail de maniere permanente, bien qu’il s’accompagne d’une réduction des
revenus et des perspectives professionnelles. Les femmes — souvent des méres — ont
presque trois fois plus tendance que les hommes a travailler a temps partiel dans les pays de
I’OCDE, et presque une femme sur dix travaille moins de 20 heures par semaine (OCDE,
2017a). Ces moyennes cachent cependant des tendances d’emploi a temps partiel des
femmes diverses sur les 10 derni¢res années (graphique 18.1) :

e Dans environ 40 % de tous les pays de I’OCDE, la proportion de femmes salariées a
temps partiel a diminué — de jusqu’a 5 points de pourcentage ou plus en Norvege et en
Pologne.

e Dans 40 % d’autres pays de I’OCDE, I’emploi des femmes a temps partiel a augmenté
— de 5 points de pourcentage ou plus en Autriche, au Chili, en Gréce, au Japon, en
Espagne et en Turquie.

e Dans un petit groupe de pays, dont ceux ou la proportion de femmes travaillant a temps
partiel est trés forte, comme 1’ Australie, les Pays-Bas et 1’ Allemagne, elle reste plus ou
moins inchangée.

De plus en plus d’hommes occupent un poste a temps partiel. A 1’exception de la
Colombie, de la Fédération de Russie, de la Lettonie, de la Lituanie et de la Pologne, tous
les pays qui adhérent a la Recommandation de 2013 de I’OCDE sur I’égalit¢ hommes-
femmes (OCDE, 2013) enregistrent des hausses de 1’emploi a temps partiel parmi les
hommes salariés entre 2004 et 2014. Cependant, dans la plupart des pays, une grande partie
de la croissance de ’emploi masculin a temps partiel s’est produite au moment de la crise
financiére de 2008, indiquant plutot une conséquence de la récession et de 1I’environnement
de travail post-crise qu’une transition vers une plus grande égalit¢ femmes-hommes (Base
de données de I’OCDE sur ['emploi).
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Les meéres ont moins tendance que les péres a travailler a domicile

Environ trois salariés européens sur quatre bénéficient d’une forme ou d’une autre de
travail flexible, bien que les proportions varient de 50 % en Gréce a 90 % aux Pays-Bas et
dans les pays nordiques (Eurofound, 2015), ou les salariés ont accés a un plus large éventail
d’options d’organisation flexible des horaires de travail. Généralement parlant, dans les
pays ou I’aménagement flexible du temps de travail est chose courante, les parents ont plus
tendance a y recourir que les salariés sans enfants a charge. Dans de nombreux pays, les
parents profitent généralement des possibilités d’aménagement flexible du temps de travail
pour travailler & domicile (OCDE, 2016). Dans 1’ensemble, cependant, il n’y a pas de lien
étroit entre 'utilisation de 1’aménagement flexible du temps de travail et la présence
d’enfants dans les ménages.

Graphique 18.1. La part des femmes occupant des postes a temps partiel varie,
mais le travail a temps partiel est de plus en plus courant parmi les hommes

Evolution de la proportion de salariés a temps partiel en points de pourcentage, 2004-14, par sexe, tous les dges
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Note : Emploi a temps partiel en tant que proportion de 1I’emploi total. Ici, « temps partiel » désigne les personnes qui exercent leur
emploi principal moins de 30 heures par semaine. Les données des Etats-Unis concernent uniquement la part de salariés occupant
un emploi a temps partiel parmi les salariés a charge. Pour la Corée et le Japon, I’emploi a temps partiel est fondé sur les heures de
travail réelles plutdt que sur les heures de travail hebdomadaires habituelles.

Source : Base de données de I’'OCDE sur [’emploi, http://www.oecd.org/fr/emploi/emp/basededonneesdelocdesurlemploi.htm.

StatLink s http.//dx.doi.org/10.1787/888933647568

Dans de nombreux pays européens, les différences entre les sexes dans 1’accés a
I’aménagement flexible du temps de travail sont modestes, quoique les péres semblent
généralement jouir d’un plus grand contréle que les méres sur 1’organisation de leur temps
de travail (graphique 18.2). En Europe, environ un salari¢ sur cinq travaille réguliérement
ou de temps en temps a domicile, sauf en Scandinavie et aux Pays-Bas ou cette proportion
est doublée (OCDE, 2016). Dans ces pays, environ 50 % des péres et 40 % des meres
travaillent & domicile de temps en temps ou réguli¢rement.

Des interruptions de la journée de travail peuvent aider les parents a concilier travail et
obligations familiales. Dans I’ensemble de I’OCDE, plus de 60 % des salariés peuvent
facilement interrompre leur journée de travail pendant une heure ou deux pour s’occuper
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d’affaires personnelles ou familiales. C’est ce que beaucoup plus de péres que de méres ou
de salariés sans enfants font dans de nombreux pays (OCDE, 2016).

L’aménagement flexible du temps de travail est trés répandu pour les deux sexes aux
Etats-Unis, ot 55 % des femmes et 53 % des hommes salariés déclarent en bénéficier
(US CEA, 2015). En Australie, les différences entre les sexes paraissent plus importantes,
car une plus grande proportion de femmes (34 %) que d’hommes (21 %) salariés ont
demandé un aménagement flexible du temps de travail en 2015 (FWC, 2016).

Graphique 18.2. Les péres ont souvent plus tendance que les autres salariés a travailler a domicile

Pourcentage de salariés qui ont travaillé a domicile au moins une fois au cours des 12 derniers mois, par sexe et situation parentale,
tous les ages, 2015
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Source: Calculs de I’OCDE fondés sur la 6° Enquéte européenne sur les conditions de travail (2015),
https://www.eurofound.europa.eu/fr/surveys.

StatLink Sz http.//dx.doi.org/10.1787/888933647587

Les petites différences entre les sexes en matic¢re d’acces a I’aménagement flexible du
temps de travail sont essentiellement liées a deux grandes catégories de facteurs (OCDE,
2016) :

e e lieu de travail et I’organisation du travail (encadré 18.1)

e les caractéristiques personnelles des salariés.

Les professionnels et les cadres jouissent d’un bien plus grand acces au temps flexible
que les employés de bureau, les agents de service et les travailleurs peu qualifiés, qui ont,
par ailleurs, beaucoup moins de chances de travailler a domicile parce que le travail est
organisé selon des horaires fixes.

L’acces a des horaires flexibles et leur utilisation sont étroitement liés a I’exploitation
intensive des technologies de 1’information et de la communication au travail, qui facilitent
le temps de travail flexible, mais aussi le travail a domicile.

Les longues heures de travail (plus de 40 heures par semaine) et les longs trajets entre le
domicile et le lieu de travail sont eux aussi associés a une bien plus grande tendance a
travailler a domicile — et @ moins d’occasions d’interruption de la journée de travail pour
des raisons personnelles. Il semblerait — en Allemagne, par exemple — qu’un plus grand
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contrdle des horaires de travail entraine généralement de plus longues heures (et des
revenus supplémentaires) pour les hommes que pour les femmes (Lott et Chung, 2017).
L’une des raisons de la différence d’incidence de 1’horaire a la carte sur les femmes et les
hommes réside dans le fait que les femmes ont plus tendance a profiter du contrdle de leurs
horaires de travail pour répondre a des obligations familiales, voire a renoncer a un revenu
supplémentaire pour bénéficier d’une plus grande souplesse. Les hommes, en revanche,
profitent plus souvent du contrdle de leurs horaires de travail pour améliorer leurs
perspectives professionnelles plutét que pour résoudre les problémes de conciliation de la
vie privée et de la vie professionnelle.

Encadré 18.1. Pourquoi les entreprises proposent-elles I’aménagement flexible du temps
de travail ?

Du point de vue de I’employeur, I’aménagement flexible du temps de travail peut aider a recruter et retenir
du personnel, a réduire I’absentéisme et les taux de rotation (Bloom et al., 2010). Il peut aussi aider a projeter
une image favorable aux familles (den Dulk et al., 2013). L’aménagement flexible du temps de travail peut
accroitre la productivité du personnel et du lieu de travail en général, quoique les changements de pratiques en
milieu de travail puissent engendrer des coits a court terme (Beauregard et Henry, 2009). Il demande une gestion
efficace et des moyens de communication considérables pour gérer les variations lorsque le personnel est
nombreux.

Dans les pays de ’OCDE disposant de données comparables, 87 % des entreprises accordent a au moins
quelques salariés un certain degré de flexibilité d’organisation du temps de travail (Base de données de ['OCDE
sur la famille). L’ Allemagne, 1’ Autriche, le Danemark, la Finlande et la Suéde affichent la plus forte proportion
de ces entreprises, a raison de presque 99 % pour la Finlande. C’est en Grece et en Turquie que les employeurs
sont le moins bien disposés vis-a-vis de la flexibilité, bien que plus de 50 % des entreprises de ces pays offrent
au moins un certain degré de flexibilité de 1’organisation du temps de travail a au moins quelques salariés.

Les entreprises comparables, mais avec une plus forte proportion de travailleurs qualifiés et de femmes ont
plus tendance a accorder des aménagements flexibles du temps de travail (Thévenon et al., 2018, a paraitre). Plus
la part de femmes est élevée, plus il y a de chances que la société propose des modalités d’organisation flexible
du temps de travail, bien qu’elles diminuent avec la proportion de travailleurs qualifiés dans I’entreprise.

L’aménagement flexible du temps de travail est plus fréquent dans les grandes organisations que dans les
petites ou moyennes, car la réorganisation des tdches parmi les travailleurs peut étre plus coliteuse pour les
petites entreprises. Dans tous les pays d’Europe, 80 % des grandes entreprises proposent des horaires flexibles,
contre 71 % d’entreprises moyennes et 64 % de petites entreprises (Enquéte sur les entreprises en Europe, 2013).
Les plus grands établissements offrent plus de travail a temps partiel et un degré supérieur de flexibilité par
rapport aux petites entreprises.

Les modes d’organisation et de gestion du travail sont également des déterminants cruciaux de 1’offre
d’aménagement flexible du temps de travail. Le travail d’équipe réduit de moitié la probabilité qu’une entreprise
permette & ses salariés de varier les heures de début et de fin de leurs journées de travail, mais il n’a pas
d’incidence sur I’offre de travail a temps partiel.

Certaines « meilleures » pratiques de gestion (options de rémunération et de primes, formation, embauche a
long terme, et recrutement interne en priorité) sont corrélées avec I’offre d’aménagement flexible du temps de
travail, sauf dans le cas du travail a temps partiel. Les pratiques d’embauche a long terme et la participation des
salariés aux processus de décision vont également de pair avec une offre accrue de modalités d’organisation
flexible du temps de travail (Thévenon et al., 2018, a paraitre).
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Les politiques en faveur d’un plus grand accés a ’aménagement flexible du temps de
travail

Améliorer ’accessibilité de 1’aménagement flexible du temps de travail n’est pas
simplement une question d’efficacité, mais aussi d’équité. Il peut étre particuliérement
important, par exemple, pour les travailleurs & bas salaire qui n’ont pas les moyens de
travailler a temps partiel. Si ce probléme n’est pas pris en main, celui du stress des salariés
qui risque d’étre ainsi occasionné, au foyer comme au travail, pourrait aggraver
I’absentéisme et réduire la productivité (Bond et Galinsky, 2011).

Souvent, ce sont les conventions collectives ou les accords mis en place au niveau de
I’entreprise qui déterminent la flexibilité de 1’organisation du travail (Hegewisch, 2009 ;
Eurofound, 2016). Néanmoins, les administrations centrales peuvent elles aussi aider dans
ce sens en informant, en facilitant les échanges de bonnes pratiques entre entreprises, en
favorisant la négociation collective sur les questions liées a la flexibilité du temps de travail
et en accordant aux salariés le droit de demander un aménagement d’horaire (OCDE, 2016).
En Allemagne, en Belgique, en France et en Nouvelle-Z¢élande, par exemple, tous les
salariés des entreprises d’une certaine taille ont le droit de demander a bénéficier d’un
aménagement du temps de travail, y compris de passer du temps plein au temps partiel ou a
des horaires flexibles.

Depuis la mise en ceuvre de la Recommandation de 2013 de I’OCDE sur 1’égalité
hommes-femmes, plusieurs pays membres de 1’Organisation, dont 1’ Australie, la Hongrie,
le Portugal, la Slovénie et la Turquie, ont mis en place ou étendu les droits des parents de
jeunes enfants & demander un temps partiel ou un aménagement flexible du temps de
travail, alors que les Pays-Bas et le Royaume-Uni, par exemple, sont allés plus loin en
étendant ce droit a tous les travailleurs, quelles que soient leurs obligations familiales ou
leur situation personnelle. L’¢largissement du « droit de demande » est important, car il
confére un droit de négociation et atténue le risque de discrimination contre certains
groupes de travailleurs, par exemple les parents quand ils sont le seul groupe a demander
des aménagements du temps de travail.

Quelques pays (Allemagne, Corée, Finlande et Turquie) ont également instauré des
primes ou des allocations pour les parents qui réduisent leur temps de travail, afin de
minimiser les obstacles financiers au travail a temps partiel. Depuis le milieu des
années 2000, les politiques allemandes ont évolué en faveur d’un partage plus équitable du
travail rémunéré et non rémunéré, donnant a I’Allemagne une longueur d’avance sur la
plupart des pays de I’OCDE a cet égard (a I’exception des pays nordiques). L’Allemagne
encourage le travail des péres a temps partiel et une répartition égale du travail rémunéré et
non rémunéré. L ’allocation parentale (ElterngeldPlus, mise en place en 2015) est assortie
d’une prime au partenariat, en vertu de laquelle chaque parent peut toucher jusqu’a
quatre mois supplémentaires s’ils travaillent tous les deux simultanément a temps partiel
pendant au moins quatre mois. Il existe également toute une série d’initiatives financées par
1’Etat, en association avec des acteurs du secteur privé, dont celles en faveur d’un meilleur
partage des bonnes pratiques et les audits des entreprises favorables a la famille. En 2015,
différents acteurs (y compris des associations d’employeurs et des syndicats) ont signé un
mémorandum sur la Neue Vereinbarkeit (Nouvelle conciliation) de la vie professionnelle et
familiale, qui inventorie les domaines de progrés (par exemple, une plus grande sensibilité
aux horaires flexibles dans les entreprises), mais aussi des défis restant a surmonter (par
exemple, I’augmentation des heures de travail rémunéré des meéres).

Quelles que soient les politiques publiques, les progres en matiére de communication et
de technologies mobiles continueront de multiplier les possibilités d’organisation flexible

ATTEINDRE L’EGALITE FEMMES-HOMMES — UN COMBAT DIFFICILE © OCDE 2018



18. L’AMENAGEMENT FLEXIBLE DU TEMPS DE TRAVAIL - 249

du temps de travail, y compris de travail a domicile, pour de nombreux salariés. Qui plus
est, le progrés technologique aura probablement des conséquences différentes sur les
différents postes et métiers, qui pourraient creuser au lieu d’atténuer les inégalités dans le
télétravail, et affecter différemment les hommes et les femmes compte tenu de la
ségrégation des sexes dans I’emploi (OCDE, 2017b).

Il reste encore a savoir si les aménagements flexibles du temps de travail aideront les
salariés a mieux concilier vie professionnelle et vie privée, car leur utilisation risque
d’estomper la ligne de démarcation entre travail et vie de famille, prolongeant ainsi les
heures de travail (Fagan, 2014 ; Lott et Chung, 2016 ; Eurofound et OIT, 2017). Pour parer
a ces risques, une loi adoptée en France en 2017 accorde aux salariés le «droit a la
déconnexion » de la messagerie électronique, du terminal de poche et autres liens
¢lectroniques a la fin de la journée de travail. La loi exige que les entreprises de 50 salariés
ou plus négocient avec leur personnel de nouvelles régles concernant la messagerie
¢lectronique. Les entreprises ont le devoir de réglementer I’utilisation du courrier
¢lectronique pour veiller a ce que les salariés puissent se déconnecter du bureau. Si la
direction et le personnel ne peuvent pas s’entendre sur de nouvelles régles, ’entreprise doit
publier une charte qui définit et réglemente les heures auxquelles les salariés devraient
pouvoir se déconnecter. L’ Allemagne offre aussi des exemples de conventions sectorielles
ou d’entreprise réglementant le travail en dehors des heures de bureau. Par exemple, en
janvier 2014, le constructeur automobile allemand BMW a conclu un accord stipulant que
tous les salariés ont le droit d’enregistrer les heures travaillées en dehors des locaux de
I’employeur comme temps de travail, ce qui ouvre la possibilit¢ de rémunération d’heures
supplémentaires. Les salariés sont également encouragés a convenir des «heures de
joignabilité » avec leur hiérarchie.

Messages clés

e Une plus grande souplesse au travail peut aider les travailleurs a mieux concilier vie professionnelle et
vie privée. Les avantages risquent cependant d’étre particuliérement appréciables pour les femmes
puisque, dans tous les pays, elles assument encore la plus grosse part du travail non rémunéré et des
obligations familiales (chapitre 15).

e Les administrations centrales peuvent encourager la flexibilité au travail de plusieurs maniéres,
notamment : en accordant & tous les salariés le droit de demander un aménagement d’horaire; en
encourageant les partenaires sociaux a intégrer la flexibilité de I’organisation du temps de travail dans
les conventions collectives ; en aidant les entreprises a modifier 1’organisation du travail, par 1’échange
de bonnes pratiques et les campagnes d’information.

e Les administrations centrales doivent surveiller 1’utilisation des aménagements flexibles du temps de
travail pour s’assurer de I’absence de discrimination contre les travailleurs qui y ont recours et pour
veiller a ce que la flexibilité des horaires ne nuise pas a leur bien-étre, par exemple en les faisant
travailler « en ligne » trop longtemps.
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