LA GESTION DES SALARIES A TEMPS PARTIEL EN MiLIEU
INDUSTRIEL. UNE RECHERCHE QUALITATIVE.

INTRODUCTION

La montée du chomage, extension de la précarité de Pemploi, les transformations
du travail, les restructurations d’emtreprise, les évolutions des comportements et des
mentalités face au travail relancent réguliérement le débat sur l'aménagement el la
réduction du temps de travail. Dans ce cadre, cette recherche s'intéresse & une situation
paticuliére d'emploi : le travail & temps partiel en milien industriel. Lo travail a temps
partiel répond notamment A des changements démographiues au sein de la population
active, comme la part croissante des femmes cherchani 3 entrer ou & revenir sur le
marché du travail sur une base partielle (Deutermenn et Brown, 1973 ; Peterson, 1993)
ou bien celle des salariés en fin de carriére qui maintiennent leur participation & la force de
travail par le biais des préretraites progressives. Jusqu'aloss, la poputation 4 temps partiel
est en effet majoritairement féminine, faiblement qualifiée, el cantonnée dans des
emplois sans prestige et & rémunération faible. Cependant, des changements teis le
développement du temps partagé, semblent promettre une plus grande variété des emplois
a temps partiel et, par voie de conséquence, des populations concernées par ceite forme
d’ozganisation du travail. De plus, on assiste, avec la multiplication des situations
d’emploi et des temps de travail, & une collaboration d’individus qui ne soat pas
forcément réunis dans un méme lieu su méme moment, situation qui contribue 2
'extension de I’autonomie des salariés (Merlant et al,, 1996). L'élargissement du degré
d*initiative des salariés par rapport aux décisions i prendre - une des composantes de
'autonomie (Paraponaris, 1996) - est, dans ces conditions, mévitable, La flexibilisation
réclame plus d°autonomie de ka part des acteurs (Chouraqui, 1999), plus de déiégation, plus
de mise en commun de dossiers, &’ informations, et peut-&tre moins de contrble...

Cet article présente, dans un premier femps, une revue de littérature axée sur les
recherches autérieures s'intéressant & linfluence du statut de 'emploi sur les attitudes ot
les comportements des salariés. Dans wn second temps, les résultats de la recherche
qualitative mende auprés de directeurs des ressources humaines de divers secteurs
industriels en France sont exposés.

1. REVUE DE LITTERATURE

Le besoin de flexibilité, de mise en place de nouvelles formes d’organisation du
travail au sein des entreprises est toujours plus tangible. La tendance, dans les
organisations, est 3 une restructuration fondamentale des conditions @’emploi (Belous,
1989} : ies salariés sont en effet, de fagon croissante, employés sur la base de confrats
Femplojs * contingents ™ (Tansky, Gallagher et Wetzel, 1997). Une past de ces emplois
contingents qui a connu une forte progression ces derniéres anndes est constituce par les
formes d’organisation du traveil dans lesquelles le temps de travail est une variable clé,
formes d’organisation auxquelles le travail & temps partiel appartient.

Les recherches, pes nombreuses, menées par les Américains sur la relation entre
type dempici, en terme d'organisation du temps de travail, ot attitudss au travail
présentent des résultats contradictoires (Gannon et Nothern, 1971 Hall et Gordos,
1973 ; Logan, O'Reilly et Roberts, 1973 ; Hom, 1979; Miller et Terborg, 197%). Ces
éndes sont difficiles & intégrer en raison de In grande diversité des échantillons, des
emplots, des secteurs étudiés et des mesures liées aux varisbles dépendantes : satisfaction
au travail (Logan, O'Reilly et Roberts, 1973 ; Wotruba, 1990 ; Fields et Thacker, 1991},
implication organisationnelle (Still, 1983 ; Fields et Thacker, 1991; Lee et Johnson,
19913, engagement au travail (Werbel, 1985), caractéristiques de la tiche pergucs
{Katerberg, Hom et Hulin, 1979 ; Steffy ot Joses, 1990} 1l appazait néanpmoins que le
statut de l'emploi (temps patiel ou temps complet) est & méme d'éclairer des réactions
vis-a-vis de l'emploi. Statut, promotion sont notamment des éiéments réputés altérés par
la situation de travail & temps partief (Feldman, 1990).

§i 1a littérature sur les caractéristiques démographiques des salariés & temps partiel
est bien documentée (Bosworth et Holden, 1983 ; Nakamura et Nakamura, 1983
Soumeral et Avorn, 1983 ; Haring, Okun et Stock, 1984; Rothberg ef Cook, 1985
Presser, 1986: Hart, 1987), les caractéristiques psychologiques, les attitudes et
comportements de ces salariés particuliers semblent avoir été relativesent ignorés par la
recherche {(Rotchford et Roberts, 1982 ; Eberhardt et Shani, 1984 ; Feldman, 1990},
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En effet, méme si Feidman (1990) atteste que la recherche sur le travail 3 temps
pattiel est devenue un point critique de la recherche en sciences de gestion en pénéral et
en gestion des ressources humaines en particulier, peu de travaux théoriques ont été
mends, Rotchford et Roberts (1982} recourent méme, afin de désigner les salariés 4 temps
partisl au sein de la recherche académique, & "expression “ personnes manquantes
(* missing persons ™). Ces auteurs expriment ainsi une absence de réflexion théorique et
méthodologique concernant ces salariés particuliers. Pourtant, fes différences de types
d’emploi offerts aux salariés & temps partiel, de conditions d’emploi qui y sont attachées,
de caractéristiques démographiques sont awant de donndes objectives qui devraient
pousser les chercheurs & étudier ot comprendre ce qui particularise les attitudes ot les
comportements au travail des salariés & temps partie? (Rotchford et Roberts, 1982). De
leur edté, Gallagher et Wetzel (1989) affirment que des recherches doivent &tre mendes
sur [a relation entre statut de emploi et implication.

Barling et Gallagher (1996) énoncent deux directions principales suivies par la recherche
sur les attitudes ef les comportements au travail des salariés 4 temps partiel, La premiére
stratégie de recherche, selon ces auteurs, consiste & se focaliser sur Phypothése que les
perceptions des salariés & temps partist dépendent systématiquement du nombre d’heures
travaillées par semaine (Gannon et Nothern, 1971; Hom, 1979). La seconde, peu
développée, examine les effets de types de temps partiel dornds sur les sttitudes et
comporiemnents au travail (Feldman, 1990 ; Feldman et Doerpinghaus, 1992 ; Tansky et
Gallagher, 1995).

Feldman (1990} a souligné le fait que P'approche tradiionneile, consistant & se
pencher sur les différences entre salariés & temps partiel et salariés a temps complet
(Miller et Terborg, 1979; Jackofsky et Peters, 1987), devrait &tre élargie a des
recherches examinant les différences lices & des types de salariés & temps partiel distinets,
types de femps partie]l notamment spéoifiés par fes axes suivants : nombre d’heures
travailides, temps partiel volontaire ou imposé, permanent ou temporaire, emploi
principal ou secondaire. Feldman {1990} préconise donc une reconceptualisation de la
recherche dans ce domaine notamment en ce qui concerne la non homogénéité du terme
“ travail 4 temps partief ™.

De plus, Hom {1979) supgéee que le travail A temps partiel peut étre défini en
termes de “ périphéralité ", Cette notion représente le degré de contact entre salarié et
employeur, entre salarié et collégues de travail. {l s°agit donc du degré d’intégration pergu
par le salarié & temps partiel, degréd défini notamment par le nombre d’heures travaiilées,
et par fa régularité de 'emploi. S’appuyant sut les travaux de Hom (1979) ainsi que ceux
de Wakefield et al. (1987), Barling et Gallagher (1996) concluent que le travail i temps
partiel n'est pas un concept homogéne: le degré d’attachement 4 I’organisation
expliquerait mieux les différences d’attitudes au travail que fe statut de travail, ¢’est-a-dire
travail & temps partiel d’un c61é, travail 4 temps complet de |*autre.

[aménagement du temps de travaii permet de répondre dans le méme temps aux
exigences économiques (flexibilité, productivité, compétitivitd, régulation des
fluctuations, délais raccourcis) et aux aspirations sociales des individus (Goodstein, 1994 ;
Klein, Berman et Dickson, 1994, 1999), BEn effet, la flexibilité cu temps de travail
n’induit pas nécessairement une flexibilité de Pemploi, elle peut répondre aux exigences
de la flexibitité qualitative, nolamizent en termes de stabilité de Uemploi, de Iintégration
durable des individus dans 'entreprise (Bveraere, 1998). Une des raisons les plus
fréquemment évoquées par les employeurs quant & utilisation du travail a temps partiel
est la recherche d’une plus grande flexibilitd de I"organisation {(Zeytinoglu, 1992), Mais,
tes employeurs peuvent également utiliser le travail A temps partiel pour atiirer ou retenir
des safariés qualifiés sur certaines fonctions critigues de 1'organisation (Barling et
Gallagher, 1996). Ce type de relation d’emploi refléte ce que Hartley (1994) nomme les
salariés ** key-time ”, et dépeint bien la plupart des situations Hées au partage du travail.
Du cété des salarids, la demande semble étre plus compiexe. Knight et Lee (1990)
identifient ainsi des raisons {rés diverses de 'emploi 3 temps partiel, s’échelonnant entre
ie besoin purement financier et le phisir d’accomplir use activité professionnelle. Ils
définissent, & partir de 13, des sous-groupes de salariés & temps partiel sur lesquels ils
mesurent "intention de quitter Pentreprise, la satisfaction, 'implication au travail ot le
conflit de rdles. Dans ie méme sens, Jes travaux de Hall et Gordon {1973) suggérent que
les choix de carriére des femmes marides “ ortentées travail * sont plus difficiles 4 réaliser
avec succds que les choix des femmes “orientées maison”: les femmes préférant
travailler peuvent rencontrer des conflits de rdles plus nombreux, des pressions de temps,
des préjudices et des discriminations fors de leur recherche d’emploi. Knight et Lee (1990)
ent montré que le nombre d'heures travaillées est significativement corrélé 3 la
satisfaction au travail, ce qui confirme les résultats de Hom {1979), De plus, les salarids
qui travaillent un grand nombre d’heures sont plus susceptibles d’expérimenter uh conflit
de rdles. Ces résultais sont cohérents avec ceux de Knight et Downey (1989): les



individus acceptent des emplois & temps partiel pour des raisons vaiifes, raisons qui
permettent de prédire leurs attitudes au travail.

Enfin, Gannon et Nothern (1971) ont émudié les différences entre selarids
travailiant 3 temps partiel selon leur ancienneté dans lentreprise. Ces auteurs avancent
que les entreprises ne paient généralement pas lewrs employés A temps partiel autant que
leurs salariés 2 temps complet, car is ne bénéficient pas de certains avantages soctaux.
L'entreprise peut aussi diminuer Jes colits salariaux en jouant sur le nombre dheures
wravailides de lewrs salariés A temps pattiel, De leur cbté, les individus wtilisent
fréquemment le temps partiel comume une évasion des tdches domestiques, comme une
source de revenu supplémentaire pour la famille, on comme une mesure intérimaire en
atfendant de tronver un emploi & tenps complet (Knight et Lee, 1590).

Comme e soulignent Miller et Terborg {1979} et Rotchford et Roberts (1982), une
question théorique majeure qui a besoin d'étre éclairée est le cadre de référence quiutilisent
les salariés 4 temps pariiel pour évaluer lewrs expériences, Traditionneilement, ce cadre de
référence était les salariés 3 temps complet qui conservaient le méme emploi. Pour
certains groupes de salariés & temps partlel, cela peut dailleurs &tre encore le cas,
Cependant, pour davires, le cadre de référence peut ne pas éire les salariés & temps
complet mais des salariés 4 temps partiel d’une enireprise sunilaire (méme secteur, méme
taille, ete.).

Logan, O’'Reilly et Roberts (1973} mettent en avant Iimportance du cadre de
référence utilisé par chacun des groupes de salariés en oe qui concemne la perception que
ces groupes ont de leur emploi, ef, par voie de conséquence, de leur niveau de satisfaction,

Milfer et Terborg (1979) avancent que le cadre de référence choisi permet de
prédire certaines facettes de I'emploi, alors que la comparaison sociaie (Goodman, 1977 |
Katz et Kahn, 1978) permet d'en prédire d'autres. Mieux connaitre ces cadres de référence
est vital pour les chercheurs qui s'intéressent aux salariés & temps partiel car la notion
dliniquité pergue par rapport sux salariés & temps complet influence les sentiments de
salisfaction des salariés 4 temps partiel (Feldman, 1990).

Nombre détudes antérieures se sont contentées de comparer les salariés & temps
partiel aux salariés & temps complet (Jackofsky et Peters, 1987, Wakefield, Curry,
Mueller ¢t Price, 1987) sans tenir compte du groupe de référence auquel se compatent les
employés. Ce point, d'ordre méthodologigue, nous apparait important. 1l poutrait, au
moins en partie, expliguer V'absence de différence significative de niveau de satisfaction
relevée dans la majorité de ces études. Selon Miller et Terborg (1979), des recherches
devraient étudier ces différences, dune part en comparant le groupe des salariés 4 temps
partiel 3 celui des salariés & temps complet ; dautre part en indiquant Jes similarités ou les
différences au sein de groupes séparés de salariés 3 temps partiel. En ce sens, it pourrait,
par exemple, 8tre judicieux de comparer les salariés qui préférent travailler 4 temps partie]
4 ceux qui congoivent leur temps partie! commne un premier pas vers le femps complet.

Néammoins, Barling et Gallagher (1996) insistent sur le fait que des limites existent
4 Putilisation de Ia théorie du cadre de référence comme variable explicative des
différences d'attitudes entre salariés & temps partiel et salariés & temps complet. En effet,
selon ces auteurs, une premiére grande limite réside dans le fait que Je modéle de la théorie
du cadre de référence est, dans un certain nombre de recherches, vtilisé afin de rationaliser
a posteriori des résultats empiriques inattendus. De plus, seconde limite, les cadres de
référence auxquels un individu se compare sont trés fluctuants selon les situations et selon
P'organtsation de travail, en termes, notamment, d*ancienneté ou de nombre d’heures
travailiées (Feldman, 1990 ; Feldman et Doerpinghaus, 1992). Alnsi, les résultats des
émdes empirigues réussissent rarement 3 mettre en évidence les groupes de référence
utilisés par les salariés 4 temps pertiel pour évaluer leur emplof (Feldman, 1990 ; Phelps,
Downey et Allen, 1992),

En outre, les résultats manquant d’ancrage théorique, non significatifs (Lee et
Johnson, 1991; McGinnis et Morow, 1990), et, méme, coniradictoires des études
antétieures peuvent probablement &re expliqués, du moins en partie, par le fait que le
terme “travail A temps partiel ” recouvre une grande variété de sitvalions de travail,
variété que certains anteurs n’ont pas prise en compte. En effet, au dela d'une définition
purement juridique, la désignation “travail & temps partiel > regroupe une trés grande
diversité de modaiités: nombre dheures effectuées, caractére ammuel ou saisonnier de
Femplod, temps de travail choisi ou impesé, etc. Cependant peu de recherches ont été
mendes sur la relation entre type de travail 3 temps partiel et les attitudes et
comportements qui 8y rattachent.

Lee el johnson (1991) concluent que le fait de ne pas avoir pris en compte la
préférence d’un individu pour Porganisation de son temps de travail a pu masquer, dans les
recherches antérievres, les différences d’attitudes au travail entre salariés a temps partiel
¢t salariés & temps complet. Plus récemment, Tansky et Galiagher (1995) se sont
attachés & I’étude du temps partiel dichotomisé selon son caractére volontaire ou imposé.
Ils ont montrd que les salariés & temps partiel subi, ¢’est-d-dire ceux qui préféreraient
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travailler 4 temps complet, sont plus insatisfaits vis-a-vis des aspects extrinséques de leur
emploi que les salatiés & temps partiel choisi. Au regard de leurs résultats empiriques, Lee
et Johnson (1991) suggérent de faire une distinction, d’une part, entre salariés
permanents et salariés temporaires et, d’autre part, entrs salariés 3 temps partiel et
salarids & temps complet,

Les travaux de Feldman et Doerpinghaus (1992) montrent que les salariés employés
dans des types de temps partiel temporaires ont des profils démographiques et des
orientations au fravail (Dubin ot Goldman, 1972 ; Dubin, Champoux et Porter, 1975 ;
Dubin, 1976; Mannheim et Schiffrin, [984) différents des salariés 2 temps partiel
permanents. De plus, reprenant les travaux de Kanter (1977) et ceux de Barling, Rogers
et Kelloway (1995), Loughlin et Barling (1998) avancent  que Tes: aspirations
professionneiles des salariés a temps partiel sont moins élevées chez les salarids occupant
des emplois de moindre qualité, particuliérement en termes de statut, d’intérét de la tdche,
des possibilités de promotion. ‘

En conclusion, les simples comparaisons dichotomiques entre salariés 3 temps
partiel et salariés 4 temps complet ont une portée limitée et proposent des résuitats non
conclusifs (Barling et Gallagher, 1996). 11 apparait essentiel de comprendre le caractdre
périphérique ou la centralité de diverses relations d’emploi selon deux perspectives : une
concernant le fonctionnement des organisations, notamment en termes d'attitudes et de
comportements au travail des salariés, autre s’intéressant an bien-tre du salarié, qui
inclut, évidemment, le courant substantiel de recherches sur le conflit travail / famille
{Roman et Blum, 1993 ; Williams ¢t Alliger, 1994).

2. OBJECTIFS DE LA RECHERGHE

Le premier objectif de cette recherche est d'identifier et d’analyser les
particularités de gestion lies aux salariés A temps partiel au sein d’entreprises frangaises,
notatmment dans ie secteur industriel. '

La revue de littérature a montré que les contributions théoriques et empiriques au
théme du travail 4 temps partiel sont peu nombreuses.

Notre constat, nous I'avons va, est le suivant ; la littérature recéle peu de données
ou développements liés aux concepts de satisfaction, d’engagement et/on d’implication au
travail des salariés 4 temps partief.

Nous avons en outre mis en évidence que ce corps de littérature, dans son ensemble,
s’avére non conclusif voire polémique sur certains aspects, notamment au regard des
résultats des recherches empiriques.

Nous considérons d'autre part que la littérature concernant ce théme précis est
réductrice dans le sens ol elle tend 3 traiter le travail 4 temps partiel conne un concept
global, sans tenir compte de la non homogénéité du terme © travail 4 temps partiel ”, de
la grande diversité de modalitds que recouvre la réalité des safariés employés 2 temps
partiel au sein des entreprises frangaises.

Faire porter les investigations empiriques indispensables & notre recherche sur les
enireprises frangaises se justifie par différents points.

Dune part, P'essentiel de la recherche sur ce théme, notamment empirique, se situe
aux Btats-Unis. Les atticles managériawx, bien souvent centrés sur fes aspects légistatifs du
travail & temps partiel, et, plus précisément, sur les possibilités d’exondrations de charges
sociales lides au dispositif d’incitation des embauches 4 temps partiel, constituent en effet
la majorité des écrits francais en la matidre, Ce point témoigne néanmoins du réel intérét
des professionnels pour le sujet,

D’zutre part, les recherches frangaises se situent plutdt dans des domaines
selentifiques connexes aux sciences de gestion, comme ’Sconomie ou la socielogie du
travail.

Crest pourquoi cette recherche peut contribuer d’une part 3 *approfondissement et
au dépassement des fravaux thdoriques antérieurs, e, d’autre part, répondre aux
préoceupations des entreprises francaises constituant fe terrain de notre recherche.

3. RECHEAGHE QUALITATIVE

Parmi les nombreuses techniques liées aux méthodologies qualitatives, notre choix
s"est porté sur ["entretien semi directif, choix qui se justifie par la nature des informations
recherchées. En effet, fes informautions recherchées concernent un domaine peu exploré
par la recherche théorique en gestion des ressources humaines. Pour Bianches (1994),
Uentretien a * pour fonction de mettre en lumiére les aspects du phénoméne auxquels le
chercheur ne peut penser spontanément, of de compléter les pistes de travail suggdrées
par ses lectures ™. On wvoit bien 13 en quoi un tel choix méthodologique répond aux
objectifs de la recherche qualitative.



Il était en effet important de ne pas enfermer Pinterviewd dans un cadre strict,
duquel il ne pourrait sortir. C’est pourquol, nous avons opté pour 1'utitisation d’entretiens
semi directifs, en usant peu de la relance. Lentretien semi directif permet de iaisser libre
interviews guant aux thémes gu'il souhaite aborder, mais ne contraint pas le chercheur &
abandonner compiétement la possibilité de réorienter la discussion, dans un second temps,
sur des thémes préalablement identifiés et qui w auraient pas &t évoqués spontanément.

3.1. Echantillon

Nous avons done réalisé treize entretiens semi-divectifs auprés de directeurs des
ressources humaines d’entreprises de divers secteurs industriels de la région PACA (tableau

1.

T S TABLEAU R
REPARTITION DE L'ECHANTILLON PAR SECTEUR D'ACTIVITE
Secteur d’activité Nombre de DRH
renconirés
Haute technologie 5
Sidérurgie, Chimie, Aéronautigue 3
Total 13

Les emiretiens, d'une durée totale d'une heure / une heure treafe, ont &té
enregistrés, intégralement retranscrits puis analysés par la méthode de 'analyse de
contenu thématique (Bardin, 1986), méthode qui nous a permis de dégager des thémes liés
aux différents questionnements des professionnels des ressources humaines quant & la
problématique de gestion des safariés a temps partiel en milieu industriel,

3.2, Résultats de la recherche gualitative

L’analyse de contenu thématique a permis de dégager un certain nombre de thémes.
Afin d*avancer dans I'analyse des entretiens, il est important de préciser que certains
thémes dégagés sont trés étroitement liés 3 la nature de ’échantillon concerné. En effet,
notre échantillon est constitué d’entreprises du secteur industriel, secteur dans lequel le
travail & temps partiel est “ émergent . 11 est en effet possible de distinguer deux grands
types de secteurs ; le premier concerne notamment la prande distribution, la restauration
collective, les entreprises de nettoyage industriel, pour lesquels te travail & temps partiel
est la “norme”, est trés développé; le second vaut pour la grande majorité des
entreprises du secteur industriel ol cette forme de travail reste marginal, est “ émergent ™,
il est essentiel de garder & ’esprit que fes résultats présentds sont ceux issus de I'analyse de
contenu thématique d’entretiens mends en secteur industriel.

3.2.1. Industrie : une utilisation marginale. Sur les entreprises des divers
sectewrs industriels concernées par notre recherche, it est tout 4 fait cleir que le travail &
temps partiel est marginal. En effet, dans notre échantilion, une seule entreprise
industsielle  véritablement mené une politigue active de développement de cette forme
d’organisation du travail. Pour toutes les antres, cette forme de salariat n’est pas “ dans la
culture ”, pas © dans les habitudes et les mentalités .

De plus, les directions de grands compiexes industriels n'ont pes la volonté de développer
fe travail 3 temps partiel “ On est trés peu habituds & ce type de salariat, en réalitd. [..]
Le temps partiel ce v'est pas quelgue chose qu'on sovhaite développer.

Méme |'aspect incitation, primes & Tembauche, réduction de charges, semble, pour la
totalité des directeurs des ressources humaines rencontrés, n’avoir qu'un effet d’attrait
trés limité. “ Pour en avoir discuté avec mes collégues d’auires entreprises, en fout cas
de type industriel et du fype grosse emtreprise, ce n'est pas du toul une chose aprés
laguelle on cowrt. ”

De fagon synthétique, on peut avancer qu'en secteur industriel, e travail a temps partiel
est utilisé dans deux types de situations.

Tout d’abord, le passage & temps partiel se fait & la demande du salarié, * Chez nous le
temps pertiel est libre : les gens choisissent de demander un temps pariiel, et la décision
est prise entre le chef hidrarchigue et la personne . 1l s'agit 13 généralement de femmes
avec un ou plusteurs enfants en bas dge. Tl semble nécessaire de souligner que 'existence
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d’un salaire du copjoint apparait comme un élément essentiel dans la décision et s
possibitité de passer 3 temps partiel “Cest simplement wn complément e
réntunération .

L’emploi A temps partiel correspond, dans ce cas, & un désiv d'activité de ja femmae,
activité Iui permettant toutefois de concilier sa vie professionnelle et sa vie familiale,
atténuant ainsi le conflit de réles auquel les méres de famille sont confrontées. “ Elle
préferve venir fravailler, avoir une ambiance d’équipe, une ambiance de travail, tout en
ne laissant pas de coté sa vie de famille mais la rémunération reste uniquement un
accessoire .

Ce point va dans le sens de la lttérature: il appuie Pimportance des variables
démographiques en ce qui concernie ce statui de 'emploi. 11 s°agit 13 d’un apport : les
recherches antérieures étant principalement nord-zméricaines, il était essentiel de vérifier
ce point en contexte francais,

Ensuite, 4 |’oceasion d’un plan social, 1offre de temps partiel émane alors des entreprises.
Afin de réduire au maximum le nombre de salariés touchés par la mise en place d’un pian
social, les grands complexes industriels ont parfois recours au travail 4 temps partiel. Sur
les treize entreprises du secteur industriel de notre étude qualitative, neuf ont eu une
politique d’incitation au passage 4 temps partiel 2 'occasion d’un plan social. Cela ne
signifie pas pour autant que cette forme d’emploi ait eu un fort succds auprés des salarids -
" [..J & Poceasion de ce plan social on a signé un accord sur le travail temps paviiel
avec D'ensemble cdes organisations syndicales, qui est, au niveau fmancier, trés
intéressant. {...J Mais ¢a a domé un résultat nul, je vewx dire que persowne ne s'est
manifestd, personne .

Face 4 de tels échecs, les directeurs des ressources humaines avancent, le plus souvent, les
explications suivanies : la perte de salaire 4 supperter lors du passage a temps partiel, 1a
cuiture industrielie qui ne favorise pas cette forme d*emplol. “ Enfin, if y a deux choses :
un, les gens ont habitude de percevoir un revenu et ils ne veulent pas le voir diminuer
d'une fagon ou d'une autre. Bt deuxiémement, je erois que ce qu'il faut faive pour avoir
du temps particl qui fonctionne, il fit recruter & temps partiel, Sinon, ¢ ne fonctionne
pas parce que cela ne fait pas partie de notre culture industrielle. ™

Darss Péchantillon concerné par cette recherche, le cas des entreprises industrielles 4 feu
continu (enze entreprises sur treize) est quelque peu 4 part, En effet, les difficultés et le
cedit d’organisation 1iés au travail posté sont des éléments déterminants, de réels freins au
développement du travail 4 temps partiel dans le secteur industriel. “ dlors, on est wn site
industriel done déjd presque la moitié du persomnel ici est posté. Il n’y a que [!'entreprise
A7 qui a véussi & faire du temps partiel sur les postés. Je ne sais pas combien g¢a leur
caiite, je n'ose pas avancer de chiffre, mais ga doit étre fou. En termes d’organisation et
de codts, ga doit étre quelque chose 1,

Notons toutefois que P'entreprise de notre échantilon qui a mené une politique
volontarisie de développement du travail 3 temps partiel est une entreprise & feu continu.
U s’agit de * [Dentreprise X] qui a véussi & faire du temps partiel sur les postés ™.

Tous ces points dclairent, en partie, le irés faible taux dutilisation du travail 2
temps partiel dans les entreprises industrieiles de notre échantiilon : aux alentours de 2%
dans dix sociétés sur treize |

3.2.2. Intégration percue. Le sentiment d’Sire * périphérique ", ressenti par les
salariés & temps partiel et fort dans e secteur imdustriel, Les directeurs des ressources
humaines pergoivent en effet un faible sentiment d’intégration au sein de leur personnet
concerné par cette forme de salariat. Ceci semble &te i€ au fait que cete forme
d’organisation du travail est marginale : fes sajariés & temps partiel peu nombreux et © en
marge de la culture industrielle ™ ont le sentirnent de n'étre pas réellement intégrds au sein
de leur service, de leur Equipe de travail. Ce sentimeat d'Btre périphérique est encore plus
fort chez la population particutitre que représente fes postds. * Les postés sont vraiment &
part, ils sont dans leur monde... A temps partiel, ils vivent trés mal le regard de leurs
collégues, des autres qui, dans leur quart, les considérent comme des plangués, des tive au
flanc ™. r

Concernant cet aspect fié & la marginatisation des salariés A temps partiel, les entreprises de
haute technologie se distinguent nettement des entreprises d’anires secteurs industriels. B



apparait clairement, et ce pour les c¢ing sociétés concerndes par notre recherche, que ke
sentiment d'tre périphérique n'exisie pas au sein du personmel des entreprises de ce

secteur  “les salarids 4 temps partiel chez nous ne rencomivent aqucun probiéme
particulier, surfout de mise & I'dcart, comme cela arrive aiffenrs... ”

Les directenrs des ressources humaines mettent tous en avant les mémes arguments, les
mémes caractéristigues des salariés “high tech™ quils gérent: hasut njveau de
compétence, ouverture d'esprit, prande capacité d’adeptation, horaires extrémement
variés pour Pensemble de feur personnef, déplacements répétés et fréquents. A titre
d'iliustration : “ [...] le rythme d'activité, chez nous, est owvert, de fagon générale : on ne
pointe pas chex [X], chacun est maiive, entre guillemets, de son temps de fravail  ; mais
aussi : “1...] ce qui réswme le miewx les collaboratenrs [Y], ¢'est ouverture d'esprit” sou
bien encore: © iy ne vomt pas s'arréler & des détails de temps de travail, & des
différences o’horaires, de towte fagon, si on élargif un pew, personne ici n'a exactement
les mémes horaires que son voisin..”. Les sociologues du travail (Chouraqui, 1996}
avancent que les actewrs ne sont pas tous égaux face 4 'autonomie, les salariés * high
tech * semblent, dans ce cadre, mieux armés face & cette facette de lewr emploi ce qui
pourrait expliquer en partie feurs différences d’atfitudes, telles que pergues par fes
directeurs des ressources humaines.

La notion de culture se révéle, 13 encore, déterminante daps la démarche
d'inségration des salariés & temps partiel, Certaing secteurs industriels semblent étre mieux
“ éouipés  afin d’éviter le développement d’un sentiment de marginalisation chez les
salariés & temps partiel, et ce méme si, et ¢’est important de le noter, le travail 4 temps
partie! 7’y est que peu utilisé. Il ne s’agit done pas 12 d'un effet de “norme ” comme cela
poﬁlmit I'étre dans d’autres secteurs comme la grande distiibution ou ia restauration
coltective,

3.2.3, Frein dans la carriére percu. Le passage & temps partiel est ressenti
comme un blocage dans la carriére des salariés concemés. Les directeurs des ressources
Turaines ont, dans levr totalité, été confrontés & ce sentiment de Iz part de levrs salariés
3 temps partiel, et ce malgré les efforts répétés de communication et de formalisation des

. . - . . s oelme oo
procédures de gestion des carriéres.  Les selarides qui sonf & 4/3 $'Imaginent towtes
qu'elles vout étre complétement bloquées dans leur évolution. [..] Il est clair qu'on ne

va pas donner les mémes objectifs & quelgu’un qui est & 4755 par rapporté quelqu'un

qui est & temps plein, ne serait ce gue parce qu'il y a une réduction horaire, maintenant
ca ne blogue pas particulierement la carriére de ces personnes 7.

Néanmoins, en contexte francais, fe nombre d’heures effectuées semblent recouvrit une
gtande importance dans la perception et Dévaluation des compétences et des
performances des salarids. Ii apparait qu' en France, plus on bosse, plus on a de chances
d’étre reconnus dans la boife " et que, par conséquent, il serait “ foux de dire que la
carridre d'un femps partiel n'est pas emiravée guelgue part par son temps partiel
Justement .

Certains directenrs des ressources humainesmettent de plus 'accent sur wne donnée qui
leur semble importante quant & la population & temps pavtiel qu'ils doivent gérer :
Vimportance du travail dons Teur vie. C'est ce que la littérature appelle leur orientation
travail, ou concept de centralité du travail dons la vie. “ Je me dis que quelque part ou,
effectivement ils sont de facto blogués [...] Vont demander & passer 4 temps partiet des
gens qui ne vont pas chercher 4 développer leur camiére [...] Ce ne sont pas des gens
carriéristes qui vont demander de passer & temps partiel. Done, effectivement, ils vont
peut-tre évoluer moins vite que les autres mais je pense que ¢a aurait été la méme chose,
méme §'ils Staient restés A temps plein " I reste cependant & vérifier que ce concept
recouvre les mémes aspects en France que cewr mis en avamt par les auteurs anglo-
saxons (Dubin, 1976 ; Meannheim, 1993).

L’importance do travat] dans la vie des individus apparait par conséquent comme
une variable supplémentaire & prendre en compte.

Ainsi, le travail & temps partiel serait, en milieu industriel, réservé & une certaine
catégorie de salariés : ceux qui ne font pas carriére. * Mais attention, je fais une différence
entre les cadres o1 les ETAM ! les ETAM ne font pas de plans de carrigre, il est done plus
Jfacile pour eux de passer & temps partiel ”. Une vision réductriceet figée 7 Les directeurs
des ressources humaines interrogés avanceni que les mentalités changent et que la
situation devrait rapidement évoluer vers une amélioration. “.Je crois qu'il faut
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§’attendre & une évolution des mentalités, de la culture. Alors, les gens & temps partiel ne
seromt plus marginalisés puisqu'ils seront dans la masse ™.

La teadance semble étre 4 une utilisation plus fréquente do cette forme
d’organisation du travail.

CoNcLusion

Cet article propose, de fagon synthétique, des éléments tirés de I'analyse de la
littrature. Pastant du constat que la littératuze recéle peu de développements lids a
I'influence du statut de 'emploi sur les attitudes ¢ comportements au travail, évidence a
été faite que ce corps de littérature, dans son ensemble, s’avére nmon conclusif voire
polémique sur certains aspecfs, notamment au regard des résultats des recherches
empiriques.

En effet, comme le concluent Knight et Downey (1989), on reldve * une absence
génante de convergence concemant les différences d’atfitudes et de comportements entre
salariés 4 temps partiel et salariés & temps complet' .

Concernant fa recherche qualitative, sont exposés des résultats tirés de Ianalyse de
contenu thématique sur les entretiens réalisés auprés de directeurs des ressources humaines
d’entreprises industrielles frangaises,

Ces résultats confirment certaing points svancés par la littérature et induisent un
certain nombre de questionnements et le besols inévitable d’approfondissements.

Cette recherche qualitative présente en effet un certain nombre de limites. Elle
n’est qu'une premiére étape devant conduire au test et 4 {a validation d'un modéle plus
général (Palmero, 1996). Elle a néanmoins permis d’enrichir ia réflexion sur différents
points. Cette recherche a notamment fait apparaitre que Putilisation du travail 2 temps
partiel est émergente dans I'industrie, que les salatids concernés par cette forme de satatiat
développent un sentiment de mise & I"Scart, ainsi que la perception d’opportunités de
carriére réduites par la situation partielle d’emploi.

Sur le plan théorique, cette recherche contribue 2 la clarification de situations
d'emploi particulieres, 4 savolr le travail 4 temps partiel en miliew industriel. Une analyse
plus poussée, basée notamment sur la mise en évidence de Finfluence de différents types
de temps partiel sur les attitudes et comportements au fravail des salariés, devrait
permettre d'expliquer les résultats parfois contradictoires des recherches antérieures, De
plus, fa modélisation résuitante devrait présenter un intérdt pour les managers désirenx de
comprendre leurs salariés 4 temps partiel : ifs y trouveront un outil opérationnel qu'ils
pourront appliquer a leur propre situation.

Pourtant, deux voies de recherche s'imposent dorénavant. Tout d'abord, une
recherche qualitative portant sur les salarids 4 temps partiel eux-mémes ainsi que sur des
responsables syndicaux permetirait d'affiner la compréhension du phénoméne. En effet,
obtenir un éclairage de cette situation demploi perticuliére par les intéressés est
incontournable : certains décalages enire le discours des responsables des ressources
humaines interrogés ef les perceptions des salariés concernds peuvent exister. I1 est a
noter également que la véflexion des directeurs des ressources humaines que nous avons
rencontrés peut avoir été influencée, pius ou moins inconsciemment, par les discours
omriprésents régissant les politiques de satisfaction, de gestion des carriéres, etc., ainsi
que par fa situation particuliére d’entretien.

Enfin, des recherches mendes sur d’autres secteurs d’activités sont néoessaires, ainsi
que des recherches empiriques quantitatives. Un test quantitatif du modéle sous- jacent
permettra en effet de spéeifier la nature et la force des relations entre les variables,
notamment en ce qui concerne les niveaux d'implication et de satisfaction des salariés 4
temps partiel, ot ainsi de dégager un certain nombre de recommandations en termes de
gestion des carsidre, d’autonomie et de contréle de la population particuliére que
teprésentent les salariés 4 temps partiel au sein des industries francaises. Ces points
canstituent autant de pistes de recherche futures 4 explorer,

"
£

Bardin, L., L'analyse de contenu, PUF, Paris, 1986,

Basting, [, Gallagher, DG, “Parttime employment™, @ G. L. Cooper & L T. Robertson (Fds.),
International Review of Iudustrial and Organizational Psyehology, 31 (1996), p.243-277.

Barting, I, Rogers, K, Kelloway, K, “ Seme effects of teenagers’ paristicie smployiment : the quantity and
quality of work make the difference ”, Jowrnal of Organizational Behavior, 16 {1995), p.143-154,

"« g disturbing lack of convergence regarding aititudinal and behavioral differences between part-time
and full-time workers ”, Knight et Downey (1989).



Bolous, RS, The confingent economy: The growth of fhe temporary, part-time and subcontracted
workforce, Washington D.C,: National Plaening Asseciation, 1989.

Blanchet, A., Lenguéte ef ses méthodes : ['eniretien, Paris, Nathan, 1994,

Boswaorth, T.W., Holden, K.C., “ The rofe pari-time job options play in retirement timing of okler Wisconsin
state employees *, Aging and Work, 6, 1 (1983), p.31-36.

Chouragud, A., “ Entre hétéronomie et anone, lavtoponie régulée: de nouveaux Yensembles régulatoires®
face 4 we complexité dynamique durable.”, 5 Congrés de T'Association frangaise de seience
politique, Aix-en Provence, 1996,

Chouragui, A.. * L'aménagement et la réduction du femps de travail. Comment {ransformer une ambiguité en
opportunité 2, Conférence AAI4E, Marseille, 1999.

Dentermann, W.V., Brown, C.8., “ Voluntary part-time workers: 2 growing past of the iabor force ”, Monthly
Labonr Review, 101, 6 (1978), p.3-10.

Dhibin, R., Champousx, LE., Porter, L.W., * Central jife interests and organizationai commitment of biue-collar
and clerical workers ™, Administrative Science Quaterly, , 20 {1975), p.411-421.

Dubin, R, Goldman, IR, “ Central interests of american middle managers and specialists ", Journal of
Vocational Behavior, 2 {1972), $.133-141,

Dubin, R., Hardbook of work, organivation, mud society, Rend Mc Nally, Chieago, 1976,

Eberiardt, B.E, Shani AR, “ The effects of full-time versus part-time employment status on aftitudes toward
specific organizational characteristics and overall job satisfaction *, Acadeny of Management Journal,
27, 4 (1984), p.893-900. 2me

Everaere, Cliristophe, ** Management de Ia fiexibilité, 2 parlie ®, Travail et Méthodes, 541 (1998), p.5-12.

Feldman, DC. “ Reconceptualizing the natuwre and consequences of parl-time work ", Academy of
Management Review, , 15,1 {1950). p.103-1§2,

Feldman, .C., Doerpingliavs, H.E, “ Palterns of part-time enployment”™, Journal of Vocational Behavior,
43 (1992), p.282-294.

Fields, M.W., Thacker, IW, “Job related attitudes of pasttime and fulltime workers”, Jowrnal of
Manugerial Pspehology, 6, 2 (1991}, p.17-20. .
Galiagher, D.G., Wetzel, K, { Hnion and compagny commitment: A comparative analysis of full-time and
parttime  workers . 47 Congrds  Annuel, Proceedings of industrial Relations Research

Assoetation, Madison, WI JTRRA, 1989, p.E29-200.

Gannen, M.J, Nothers, 7€, “ A comparison of shert-term and long-tenn part-time employees”, Personel
Psyehology, 24(1971), p.687-696.

Goodman, I'S., ** Social comparison processes in erpanizations ", It B.M. Staw ot G.R, 1977,

Goodstein, LD, © Institutional pressures and strategic responsivemess: employer commilment in work-
family issues *, Acodemy of Managemeni Jonrnel, 37 (1894), p.350-382,

Hall, IF., Gorden, FE, “ Carcer chiolces of mared women: Effects on conflicl, role behavier, and
satisfaction ™, Jowrnal of Applied Psychology, 58 (1973), p.42-48,

Haring, MJ, Okun, MA., Stock, WA, “A quantitative synthesis of literature on work status and
subjective well-being . Jownal of Vocational Behavior, 25 (1984), p.316-324.

Hart, KA., Working time and employment., Boston: Allen et Unwin, 1987

Hartley, I, “Challenge and change in cmployment relations: issues for psychology, trade unions and
managers ”, Conférence de Psychology of Industrial Relations wnder Changing Emplayment
Relationships : An International Perspective, Detroit, Michigan, 1594,

Hom, P,W., “ Effects of job peripheratity and personal characteristics on the jub satisfaction of part time
workers ", Academy of Management Journal, 3 (3979, p.551-565.

sackofsky, EF., Peters, L., “ Part-time versus fuil-time employment status differences: A replication and
extension ., Jawrnal of Qeeupational Behavier, § (3987}, p.1-9.

Kanter, RM., Men and women of the corporation, Basic Beoks, New Yerk, 1977,

Katz, D., Kehn, R., The social psychology of erganizations (2éme éd.). New York: Wiley, 1978,

Katetberg, R, Jr, Hom, P.W., Hulin, C.L., © Effects of job complexity on the reactions of part-time employees ™,
Organizational Behavior and Human Performance, 24 (1979), p.317-332

Kilein, K.J., Berman, £.M., Dickson, MW, * When empioyees seck to change their cmplémgxem conlracts: the
inflaence of dependency and institutional pressures on empleyee responses ™, J4 Congrés Annuel,
Academy of Managemeni, Dallas, Texas, 1994,

Kietn, X.1., Berman, L.M., Dickson, M.W.. * Running head : employee reqaests for past-time work ", Journal
of Vocatienal Behavior (i paraitre), ame

Kniglt, P.A., Bowney, R.G., * Job attitudes of pari-time workers ", 4 Conférence Amiuelle, Society for
Industrial and Organizational Psychelogy, Boston, 1989, ame

Kuight, P.A., Lee, 3, “Part-time college workers: role conflict and job attitudes ™, 5 Confirence
Annwelle, Sociery for Industrial and Organizational Psychology, Miami, Fi.,, 1990,

Lee, T.W., Jobnsen, D.R. “ The effects of work schedule and employment status on the organizational
consitment and job satisfaction of full versus par-time employees ™, Jowrnal of Vocational Behavior,
38 (1991), p.208-224,

Logan, N., O'Reilly, C.A, Roberts K.H,, " Job satisfaction among par-time and full-time employees ™,
Jowrnal of Yoegtional Behaviar, 3 (1973), p33-41.

Loughlin, C.A. Baging, J, “ Teenagers’ parttime cmployment and their work-related aititudes and
aspirations ™, Journal of Orgamizational Behavier, 19 (1998), p.197.207,

Munnheim, B., © Gendor and the effects of demographics, status and work values on work centratity ™, Work
and Oceupations, 20 {1993), .3-22.

Mannlieim, B, Schiffiin, M., “ Family structure, job characteristics, rewards and strains as related 1o work~
role centrality of selfemployed professional women with children ™, Jowrnal of Oceupational
Behaviowr, 5 (1984), p.83-101.

McGinnis, 8.K., Morrow, P.C.,  Job attitudes among full- and part-time employees ™, Jowrnal of Vecational
Behavior, 36 (1990, p.82-96.

Merlart, P.. Hondy, C., Byham, W, Chaize, I, Irrovigne, F., “Empowermen{ ou nalonomic: pas
d"organisation virtuelle sans confiance °, L'Expansion Managenient Review, 80 (1996), p.55-87.

799



800

Miller, HLE., Terborg, IR, * Jeb attitudes of parttime and full-time employess ™, Jowrnal of Applied
Pspehology, 84 (1979, p.3B0-386.

Nakamura, A., Nekamwra, M, © Part-time and full-time work behavior of married women: A mode! with
doubly truncated dependent variable *, Canadian Journal of Economics, 16 (1983), p.229-257.

Palmero, S, * Travail A femps partiel : Effets sur les altitudes &t comportements au travaii ¥, 7¢ congrés de
1"Association Francophone de Gestion des Ressources Humaines, Paris, 1996.

Paraponaris, C., * Qualité, autonomie et cohésion ™, Revue de Gestion des Ressourees Mwmaines, 19 (1996),
p.3-18.

Peterson, I, Parl-time employment and women @ & conunent of Sundstrom ™, Jowrnal of Economic Issues, X7
{1993, p.409-914.

Phelps, 1A, Dovwgey, RG. et Alten, D.C., * Differences between part and fuil-time workers: the wrong
question”, 7 Confirence Annuelle, Sociely for Industrial and Organizational  Psychology,
Montreal, Quebee, May, 1992,

Prosser, HLB., “ Shift work among American women and child care”, Jonrnal of Marriage and the Family,
48 (1986), p.551.563.

Roman, P.M,, Blum, T.C, " Work-family role conflict and employer responsibility : an crganizationat
analysis of workplace responses to a social problem ™, dans Golembiewski, Robert T, Handbook of
Organizational Behavior, p.299.326, New York : Marcel Dekker Inc, 1993.

Rotiiberg, D.5., Cook, B.E., Parr-time professional, Washington, DC: Acropolis Books, 1985,

Rotchford, N.L., Roberss, KH, “ Part-time workers as wissing persons In organizational research ™,
Academy of Management Review, 7 (1982), 2, 228234,

Soumerai, 8B, Avorn, I, * Perceived health, fife satisfaction, and activity ir urban eiderly: A controlied
studdy of the impact of part-time work ™, Jatrnal of Gerontology, 38 {1983), p.356-362.

Stefty, B.5., Jones, LW, * Differences between fisll-time and part-time employees in perceived role strain and
work satisfaction ”, Jonrnal of Organizational Behavior, 11 (1990), p.321-329,

8titl, LV., * Par-time versus full-time salespeople : individual attributes, organizational commitraent, and
work attitudes *, Journal of Retailing, 59, 2 (1983}, p.535.79.

Tansky, LW., Gallagher, D.G., " Worker atlitudes Soyyard emnployer and aunion; The impact of voluntary/
inveluntary parttime employment status ™. 47 Congrés Arnuel, Indusivial Relations Reseorch
Association, Washington, D.C., 1995,

Tansky, . W., Gallagher, D.G., Wetzel, K.W,,  The offects of demographics, wosk satus, and relative equity
on organizational conunitinent : Looking among part-time workers , Rewwe Canadienne des Seiences de
PAdwministration; 14, 3 (Sept. 1997), p.313-326.

Wakefield, D.8, Curry, 1P, Mueller, C.W,, Price, 1L, * Differences in the imporance of work outcomes
between full-time and part-time Lospital employees ™, Jowrnal of Occupational Behavior, 8(1987), p.25-
33

Wiltlams, KX, Alliger, G. M., * Role stressors, mood spitlover, and perceptions of work-family confliet in
empioved pareats ", deademy of Management Jownal, 37, 4 (1994), p.837-868.

Werbel, 1D, * The impact of primary life involvements on tusnover : a compaison of part-time and full-time
employees ”, Journal of Ocenpational Behavior, 6 {1985), p.251-258,

Wotrsbs, TR, * Full-time vs past-time saiespeople: a comparison on job satisfaction, performance, and
tusnover in direct seiling ”, International Jourral of Research in Marketing, 7, 2 (1990), p.97-108.

Zeytinoplu, LU, “ Reasons for blzing pat-time workers ?, fndustrial Relations, 31(1992), p.489-499,





