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GLOSSAIRE

Domaine

On considére par convention que la vie du salarié est a
priori dichotomique au regard de la subordination
contractuelle salariale.

Le domaine professionnel est celui qui reléve des effets
de la relation salariale : les actes du salarié sont orien-
tés, dirigés, justifiés par la relation juridique a son
employeur.

Le domaine privé, au contraire, correspond au segment
de la journée non encadré par la relation contractuelle
avec l'entreprise ou non dirigé vers elle.

Sphére

Si les domaines posent un clivage de droit entre Privé
et Professionnel, les sphéres renvoient a une notion de
« pratique » du temps et de l'espace, ces deux dimen-
sions en étant strictement constitutives.

Empiétement

Un territoire (de temps ou d’espace) de fait tend a en
recouvrir un autre. En lUoccurrence sera défini comme
empietement le segment de temps ou d'espace
privé/professionnel qui vient se substituer de fait a un
temps ou a un espace relevant de droit du domaine
opposeé.

Interférence

L'interférence est définie comme un empiétement ponc-
tuel. Quand l'empietement correspond a un segment de
temps ou d’espace, linterférence est un point (ou un
segment court) qui peut éventuellement se reproduire,
de maniére réguliére ou non.

Incursion
Terme générique correspondant aux empiétements et
interférences.

Imbrication

Suite d'empietements aboutissant a la création, par
agrégation, d'un temps constitué de la coexistence sur
un temps long des deux sphéres sans dominance de
Uune sur l'autre. Limbrication suppose que perdurent,
en dehors du segment dimbrication, des temps et des
espaces identifiables comme Privé ou Professionnel.

Temps intégré

Continuité temporelle née de 'imbrication des sphéres
privée et professionnelle, qui tendent a se fondre en un
temps linéaire ol subsistent toutefois des segments
spécialisés. Cette « fusion » des temps aboutit in fine
a labolition de la distinction des sphéres.

Exclusion

Absence dinterférence entre les spheres : celles-ci occu-
pent des territoires (de temps et d’espaces) strictement
circonscrits et non poreux.

Articulation

Formes que revétent les relations entre domaines privé
et professionnel, de nature a constituer les sphéres.
Notamment, passages, passerelles entre ces sphéres,
lieux et moments des interférences. On considére l'ex-
clusion comme une forme d’articulation des temps.

Harmonie

Agencement particulier des domaines privé et profession-
nel du salarié de nature a aboutir a une conciliation
satisfaisante de ces éléments.

Tension

Couvre deux acceptions.

La premiére renvoie a la notion d’harmonie telle que défi-
nie précédemment, et dont elle sera alors 'opposée : la
tension nait du déséquilibre et est donc (en principe...)
source d'insatisfactions.

La seconde a trait aux zones de conflit entre deux
domaines, a la gestion par le cadre de leurs limites, c'est-
a-dire aux incursions mal vécues (car mal définies ?) ou
qui sont sources de stress pour lui-méme ou pour son
environnement. Souvent, la tension provient ici du dou-
te vécu par le cadre sur la nature privée ou profession-
nelle de ces segments ou points de convergence entre
domaines, qu’il assimile lui-méme a telle ou telle sphe-
re.
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SYNTHESE

Dans quelle mesure et de quelle maniére 'équilibrage recherché par les cadres
entre leurs temps privé et professionnel détermine la construction de leurs
trajectoires professionnelles ?

Cette problématique concerne aussi bien les cadres que les entreprises qui
gerent leurs carriéres.

Une surexploitation des résultats de l'enquéte « La mobilité professionnelle
des cadres », édition 2007 a permis un premier niveau d'analyse, exploratoi-
re. Cette premiére approche a d’ores et déja conduit a observer :

o les pratiques des cadres dans leur relation aux temps et aux sphéres privée
et professionnelle ;

o les déterminants de ces pratiques ;

o le ressenti des cadres sur leur temps professionnel, et leur niveau de satis-
faction concernant 'équilibre réalisé entre vie privée et vie professionnelle.

Il ressort tout d'abord que linterruption fréquente du temps de travail pour
des motifs privés ne signifie pas un désinvestissement de la sphére profes-
sionnelle.

En outre, les cadres qui interrompent « de temps en temps » leur travail se
disent un peu plus fréqguemment « normalement » investis dans leur travail
que les autres, ce qui tend a accréditer l'idée que linterruption occasionnel-
le du travail pour des raisons privées est souvent considérée comme « nor-
male ».

De méme, interrompre ou prendre sur son temps privé pour des raisons pro-
fessionnelles n'est pas nécessairement lié a un investissement intense dans
cette sphere de travail.

Les cadres qui se disent « trop investis » dans leur travail sacrifient certes
plus souvent leur temps privé que les autres. Mais ceux qui s'estiment « nor-
malement » investis dans leur travail ne font pas plus souvent passer leur sphé-
re privée a l'arriére-plan que les moins investis.

Quand la sphére professionnelle empiéte sur la sphére privée (travail chez soi
et pendant les congés), cela traduit plutot une certaine ambition profession-
nelle, un choix réfléchi, un sacrifice pour des bénéfices différés pour la famil-
le et plus largement la sphére privée.

Il apparait donc clairement que linterruption des sphéres, dans un sens
comme dans l'autre, est vécue comme une pratique « normale ».

Ces interférences sont manifestement choisies par les cadres. Leur choix ini-
tial de métier, de poste (couvrant des missions qui les obligent, par exemple,
a des déplacements) est déterminant. Lexistence de ces interférences concré-
tise aussi des choix de vie personnelle.

Par ailleurs, les cadres doivent composer avec une certaine élasticité de leur
temps professionnel.

Les cadres qui estiment le plus faire des heures supplémentaires ont un sen-
timent trés net de surinvestissement, de surcharge et d'urgence dans le tra-
vail, et sont poussés a plus fréquemment travailler chez eux. Lannexion d'un
temps qui aurait pu étre consacré a la sphére privé devient alors un empie-
tement dans la sphére privée.

Manifestement, les heures supplémentaires sont le plus souvent subies,
contraintes, le déterminant organisationnel s'imposant et 'emportant sur la
motivation individuelle.
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SYNTHESE

La mise en place d'un accord de RTT, tout en élargissant le temps privé face
au temps professionnel, créerait plus d'interférences du temps professionnel
sur le temps privé.

En effet, les cadres concernés par un accord RTT ont davantage le sentiment
d’effectuer des heures supplémentaires que les autres. Est-ce une réalité
objective ou ces cadres ont-ils une perception différente des limites horaires
de leur temps professionnel ?

Les cadres ne peuvent pas maitriser totalement leur environnement profes-
sionnel ni surtout légal. Les interférences entre les sphéres qui en découlent
sont donc vécues plus négativement.

L'analyse des pratiques des cadres en matiére de gestion des temps privé et
professionnel montre donc que ce sont les mémes cadres qui pratiquent de
fréquentes interférences entre les sphéres privée et professionnelle, dans
un sens comme dans l'autre.

Souvent, il s'agit de cadres en couple et/ou ayant des enfants.

En matiére de gestion par les cadres de leurs temps privé et profession-
nel, la distinction la plus structurante repose sur le niveau de volonté -
et de capacité- a interférer les temps (interruption du travail pour des motifs
privés et, par exemple, interruption des congés pour des motifs profession-
nels) plutdt que sur le fait de privilégier 'une ou lautre des sphéres.

En bref, il y a d'un coté les cadres qui « interrompent » leurs sphéres -quel-
le qu’en soit la direction- et ceux qui ne souhaitent et/ou ne peuvent le fai-
re.

Dans les relations entre les sphéres, la situation familiale est particuliére-
ment déterminante, notamment la présence d’enfants. De méme, les sollici-
tations familiales apparaissent plus déterminantes que la pratique d’activités
extra-professionnelles dans la gestion de leur temps.

Mais attention, si des différences significatives sont observées entre les pra-
tiques des cadres vivant seuls et/ou n"ayant pas d’enfant et celles des cadres
vivant en couple et/ou ayant des enfants, le clivage n'est pas aussi net.
D’autres facteurs sont déterminants, liés au profil des cadres et a leur envi-
ronnement.

Le rapport au travail des cadres, influencé par leurs représentations et leurs

valeurs, détermine aussi la maniére dont ils vivent la relation entre leurs

sphéres privée et professionnelle.

Deux principaux moteurs d'action se dégagent :

¢ s'investir dans le travail pour lui-méme : privilégier le travail pour ses carac-
téristiques intrinseques (utilité, intérét et donc sa dimension collective);

e instrumentaliser le travail comme moyen d'atteinte de son épanouissement
personnel : privilégier le travail pour ce qu'il apporte (rémunération, recon-
naissance sociale et donc sa dimension individuelle).

Se dessinent alors deux groupes de cadres : ceux qui suivent des motifs d’in-
vestissement dans le travail de type « élémentaire » (propres a satisfaire les
besoins physiologiques et de sécurité) et ceux dont les motifs dinvestisse-
ment sont de type « secondaire » (propres a satisfaire l'estime de soi, la réa-
lisation de soi...).
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Sans que l'on puisse dire en quoi la pratique d’activités extra-professionnelles
détermine l'organisation personnelle des cadres de leurs temps privé et pro-
fessionnel, elle apparait comme un autre élément différenciant -certes plus
mineur- entre les profils de cadres et les pratiques qui s’y rattachent.

Plus que l'existence d’'une culture d’entreprise, le degré d’adhésion a cette
culture influe sur la place que les cadres accordent a la sphére profes-
sionnelle.

Une adhésion importante est liée a un investissement dans le travail plus fort,
des interruptions de congés et des absences du domicile pour des motifs pro-
fessionnels plus fréquentes, un travail a la maison plus fréquent. Néanmoins,
elle est aussi liée a une fréquence plus élevée d’interruptions du travail pour
des motifs privés.

Si, pour les cadres qui adhérent a la culture de leur entreprise, la place de la
sphére professionnelle est plus importante, les incursions entre les sphéres
se produisent dans les deux sens.

Quel est le ressenti des cadres quant a la relation entre leurs sphéres privé
et professionnelle ?

Quand linvestissement dans la sphére privée est plus important (par exemple,
en lien avec une vie en couple et des enfants) ou quand le temps privé est
allongé relativement au temps professionnel (par exemple, dans le cas de lins-
tauration d'un ARTT), le sentiment d’empiétement de la vie professionnelle
sur la vie privée augmente.

Quand les cadres ont des enfants, le sentiment d’'une charge excessive de tra-
vail ou de travailler dans 'urgence est renforcé.

Quand les cadres investissent plus leur sphére privée ou ont davantage la pos-
sibilité de le faire, les interférences de la sphere professionnelle sur la sphé-
re privée sont percues de maniére plus négative.

Un lien fort existe entre le niveau de satisfaction des cadres quant a leur équi-
libre vie professionnelle-vie privée et les attributs de leur poste comme leur
environnement professionnel plus global. Il est d’autant plus élevé que la rému-
nération, les perspectives d'évolution professionnelle ou le climat général dans
U'entreprise sont satisfaisants.

Enfin, le temps de transport est un autre facteur clé de la satisfaction
des cadres quant a leur équilibre vie professionnelle-vie privée.

Un temps de transport estimé beaucoup trop long est associé a une forte insa-
tisfaction. De méme, il sera lié a un fort sentiment d’empiétement de la vie
professionnelle sur la vie privée.

Ce temps de transition, dont il faudrait approfondir l'analyse, est un axe d'ar-
ticulation essentiel entre les deux sphéres.

En matiére de gestion des spheres privée et professionnelle, l'importance de
l'environnement professionnel, de l'organisation du travail et des aménage-
ments proposés par l'entreprise transparait clairement dans cette analyse
exploratoire. Leur poids est bien plus décisif que celui des dispositifs du type
garderie, services sportifs ou financiers que l'entreprise peut proposer a ses
salariés.

Les indices mis en évidence sont confortés par 'interrogation des cadres tra-
vaillant a temps partiel et pratiquant le télétravail.
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S'il est choisi, le temps partiel apporte une plus grande satisfaction aux cadres
dans leur équilibre vie professionnelle-vie privée. Dans ce cas de figure, il serait
un outil avantageux de gestion des temps. Mais attention : contraint, le
temps partiel serait plutot source de déséquilibre.

La pratique contractualisée du télétravail apparait également comme un outil
favorable a 'équilibre entre les sphéres. Toutefois, le télétravail a temps par-
tiel, permettant un réel assouplissement des liens entre les spheéres, est
davantage source de satisfactions que le télétravail a temps plein, qui repro-
duit le clivage entre les sphéres et le renforce, en isolant le cadre physique-
ment de son environnement professionnel.

Limpact de l'organisation dans Uentreprise et des aménagements qu'el-
le peut proposer sur le niveau de satisfaction des cadres quant a leur équi-
libre vie professionnelle/vie privée est indéniable. Il rejaillit de plus sur la
maniére dont les cadres appréhendent leur poste et leur évolution dans l'en-
treprise.

Pour compléter cette premiére analyse, une étude menée auprés des entre-
prises permettrait de mesurer en quoi la recherche des bonnes conditions
d'équilibre vie professionnelle/vie privée des cadres peut étre un enjeu pour
elles.

De méme, des travaux supplémentaires menés auprés des cadres permettraient
d'approfondir leur rapport au travail et a 'emploi, leurs motivations de vie ;
d'aborder 'entreprise et son organisation, le poste occupé, la maniére dont
ils se projettent professionnellement & moyen terme ; d’explorer leur rapport
au temps et leur répartition des temps ; d’étudier leur point de vue dans sa
dimension chronologique.

Par ailleurs, au-dela de l'analyse de la relation entre les sphéres privée et pro-
fessionnelle, on pourrait sinterroger sur la « charge mentale » des cadres a
coloration professionnelle ou privée dans la sphére opposée. Quand l'atten-
tion du cadre est captée par des soucis personnels (par exemple d'ordre
domestique) quand il est au travail ou par des problémes professionnels quand
il est a la maison, lintrusion d'une sphére dans 'autre, sans étre visible est
réelle. Quelles conséquences ces interférences ont-elles ? Quels aménagements
personnels ou proposés par l'entreprise peuvent étre mis en ceuvre ? Jusqu’a
quel point les cadres peuvent-ils gérer, maitriser la relation entre leurs sphéres
privée et professionnelle ?
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PRATIQUES DES CADRES

Il faut distinguer ici «temps» (durée dédiée a une activité, qu'elle soit professionnelle ou privée) et «sphére» (syste-
me constitué de la conjonction d’un temps et d’un espace dédié).

INTERFERENCES ENTRE LES SPHERES PRIVEE ET

PROFESSIONNELLE

INTERRUPTION DE LA SPHERE PROFESSIONNELLE PAR LA SPHERE PRIVEE

69% des cadres n’ont jamais interrompu leur travail pour des raisons privées en 2006.

L'interruption occasionnelle du travail est associée a un investissement normal dans le travail

De maniére générale, diriez-vous que

vous vous investissez dans votre travail :

Trop

En 2006, vous est-il
arrivé d‘interrompre

Souvent
De temps en temps
Rarement

votre travail pour des
raisons privées Jamais

(hors maladie) ? Ensemble

£<0,5%

Fortement [Normalement Peu Ensemble

Source : Apec

Grille de lecture : sur 100 cadres qui ont interrompu « de temps en temps » leur travail
pour des raisons privées, 37 se disent « normalement » investis dans leur travail

Les cadres qui ninterrompent « jamais » leur travail pour
des raisons privées se déclarent majoritairement « forte-
ment » investis dans leur travail.

La réponse « jamais » est intéressante -et sera souvent
questionnée dans la suite de '‘étude, car elle peut tra-
duire une position de principe, reflet de certaines valeurs
par rapport au travail. Toutefois, en l'état, rien ne per-
met d'affirmer qu’une telle réponse renvoie exclusivement
a de telles questions de valeurs, la réponse « jamais »
pouvant traduire l'absence de facto d’interruption, qui
peut par exemple s'expliquer par la nature méme des mis-
sions du poste.

Seule une approche qualitative est a méme de distinguer
ce type de détermination.

A vrai dire, la ventilation des réponses « jamais » est simi-
laire -ne s'éloignant guére de la moyenne globale-, a cel-
le des interruptions intervenant « de temps en temps »
ou « rarement ».

Autrement dit, U'existence d'un lien entre la fréquence
dinterruption du travail pour des raisons privées et le
degré d’investissement dans le travail n’est pas éviden-
te malgré certains traits notables.

Leffectif des cadres qui interrompent « souvent » leur tra-
vail pour des raisons privées est réduit, ce qui limite sa
portée statistique mais les résultats de cette population
sont notoires.

Ces cadres qui interrompent « souvent » leur travail pour
des raisons privées se disent certes plus investis dans leur
travail que les autres, tout en déclarant bien moins fré-
quemment étre « trop » investis.

Faut-il comprendre que linterruption fréquente du tra-
vail n‘apparait pas nécessairement comme un déni de ['im-
portance accordée au travail ? Cette interruption semble
caractéristique des situations de « fort » investissement
mais non d'investissement excessif.

De la méme maniére, les cadres qui interrompent « de
temps en temps » leur travail se disent un peu plus fré-
quemment « normalement » investis dans leur travail que
les autres, ce qui tend a accréditer l'idée que linterrup-
tion occasionnelle du travail pour des raisons privées est
souvent considérée comme « normale ».

La connaissance des organisations dans lesquelles tra-
vaillent les cadres, de leurs postes ou encore de leurs pro-
fils -éventuellement spécifiques- permettrait d'affiner
['analyse et d'isoler linfluence de ces éléments.

Linterruption de la sphére professionnelle apparemment liée aux
motifs d'investissement dans le travail
Les premiers motifs d’investissement dans le travail sont :

« fournir un travail de qualité » (cité par 56% des cadres
répondants) et « l'intérét de son travail » (50%).

Apec - Sphéres privée et professionnelle des cadres



Les cadres qui n‘interrompent « jamais » leur travail pour
des raisons privées investissent davantage que les autres
le fait de conserver leur poste et de fournir un travail de
qualité mais sont moins motivés par le sentiment de four-
nir un travail utile.

En clair, il semble que ces cadres qui n‘interrompent
jamais leur temps professionnel visent a satisfaire des
besoins plus « élémentaires » (c'est-a-dire liés a la sub-
sistance méme : possession d’un travail comme source de
revenus, revenus de ce travail...) que les cadres qui lin-
terrompent. L'analogie avec la pyramide des besoins de Mas-
low' transparait nettement dans ces pratiques.

Il faut noter que la fourniture d’un travail de qualité est
ici associée a la réponse aux besoins élémentaires, dans la
mesure ol elle est vraisemblablement projetée comme
moyen de conserver son emploi.

Les réponses des cadres qui interrompent « souvent » leur
travail apparaissent assez nettement en opposition avec
celles des cadres qui ne linterrompent « jamais ».

Ces cadres qui interrompent « souvent » leur travail pour
des raisons privées privilégient nettement la qualité de l'am-
biance de travail et le sentiment d'utilité. En revanche, le
maintien dans le poste, laugmentation de salaire et la
conformation aux habitudes du service sont de faibles
moteurs de leur investissement. Autrement dit, ces cadres
se situeraient davantage dans des dynamiques de satisfac-
tion voire d'épanouissement au (ou par le) travail que dans
un simple rapport « alimentaire » a ce dernier.

A noter que la recherche de responsabilités est moins fré-
quemment valorisée par les cadres qui interrompent « sou-
vent » et « jamais » leur travail pour des motifs privés. Ce
constat s'explique peut-étre par la connotation différente
que donnent ces deux populations a la notion de respon-
sabilité. Une investigation qualitative pourrait confirmer
ou infirmer cette hypothése.

L'interruption fréquente du travail faiblement associée a la pra-
tique d'activités extra-professionnelles

Les cadres qui interrompent « souvent » leur sphére de
travail pour la sphére privée sont plus enclins a ne
« jamais » pratiquer d'activités extra-professionnelles que

les autres. Faut-il en déduire que ces personnes ont un équi-
libre personnel auquel leur vie privée au sens le plus strict
(relations familiales, relations amicales) contribue suffisam-
ment pour ne pas avoir a le rechercher dans la pratique
d’activités extra-professionnelles ? Ou encore que la pra-
tique d'activités extra-professionnelles occupe une place
réduite pour ces personnes face a une sphére familiale
prédominante ?

Les cadres qui n'interrompent « jamais » leur travail décla-
rent plus fréquemment que pour les autres activités ne
« jamais » pratiquer d'activités culturelles. Est-ce une illus-
tration du lien souvent cité® entre intensité de la pratique
culturelle et prise de distance par rapport au travail ?

A noter : les éléments analysés permettent de dire que lin-
terruption de la sphére privée s'accompagne par ailleurs
de la pratique d’une activité professionnelle mais ne disent
pas que linterruption a lieu pour se livrer a ces activités.

L'interruption du temps de travail fréquemment associée aux sol-
licitations familiales

83% des cadres interrogés vivent en couple et 75% ont des
enfants. 70% des cadres qui ont des enfants subviennent
a leurs besoins.

Les cadres qui n‘interrompent « jamais » leur travail pour
des raisons privées sont (un peu) plus fréquemment seuls
qu'en couple, et n‘ont par ailleurs pas d’enfant ou alors,
un seul.

Les sollicitations familiales (a2 partir de trois enfants, la pro-
portion de cadres qui n'interrompent « jamais » leur tra-
vail se réduit) seraient donc particulierement associées a
l'interruption du temps de travail pour motif privé. Ce
résultat va clairement dans le sens de la faible intensité
des activités extra-professionnelles observée précédem-
ment chez les cadres qui interrompent le plus souvent leur
travail, cadres qui structureraient leurs pratiques d'abord
en fonction de la sphére familiale.

Les cadres qui interrompent le plus fréequemment leur temps de travail pour des motifs privés sont des cadres for-
tement investis dans leur travail, et dont les sollicitations familiales apparaissent plus déterminantes que la pra-
tique d’activités extra-professionnelles dans la gestion de leur temps.

! Le psychologue Abraham Maslow estime que les besoins élémentaires (physiologiques et de sécurité) doivent d’abord étre satisfaits avant qu’une person-
ne ne songe a satisfaire d'autres besoins, de type secondaire (estime de soi, réalisation de soi...)
? Pierre Bourdieu : La distinction, 1979 ; La reproduction, 1964 ; aux Editions de minuit



INTERRUPTION DE LA SPHERE PRIVEE PAR LA SPHERE PROFESSIONNELLE : 20% DES CADRES INTERROGES ONT INTER-
ROMPU (AU MOINS UNE FOIS) LEURS CONGES PAYES POUR DES RAISONS PROFESSIONNELLES.

Linterruption des congés plus fréquemment associée G un ressenti d'investissement excessif dans le travail

De maniére générale, diriez-vous que

vous vous investissez dans votre travail :

Trop

En 2006, vous est-il

arrivé d‘interrompre Oui

V0S congés payés
pour des raisons
professionnelles ?

Non

Ensemble
£<0,5%

Fortement | Normalement Peu Ensemble

Source : Apec

Grille de lecture : sur 100 cadres qui n‘ont pas interrompu leurs congés payés pour des
raisons professionnelles, 34 se disent « normalement » investis dans leur travail

Les personnes qui interrompent leurs congés payés pour
des raisons professionnelles sont, en termes relatifs, plus
nombreuses a considérer « trop » s‘investir dans leur tra-
vail que celles qui ne pratiquent pas cette interruption.
Rien ne permet, au regard des informations disponibles,
d'apprécier dans quelle mesure ce surinvestissement est
vérifiable objectivement ou s'il procéde d'un ressenti,
dans ce cas significatif des valeurs et moteurs d'actions
des cadres concernés. En outre, les résultats disponibles
n‘autorisent pas a statuer sur le caractére choisi ou
contraint des interruptions de congé.

Il est intéressant de voir que les résultats concernant
d’une part les interruptions du travail pour des raisons pri-
vées, d'autre part les interruptions des congés pour motifs
professionnels, sont proches. 15%, 51% et 33% des cadres
qui n‘interrompent « jamais » leur travail pour motif pri-
vé sont respectivement « trop », « fortement » et « nor-
malement » investis dans leur travail ; parmi les cadres
qui n‘interrompent pas leurs congés pour des raisons
professionnelles, 14%, 51% et 34% s'estiment respecti-
vement « trop », « fortement » et « normalement » inves-
tis dans leur travail.

Y a-t-il d’'un c6té les cadres qui « interrompent » (aussi
bien au bénéfice de la sphére professionnelle que de la
sphére privée) et ceux qui n’ « interrompent pas » ?

Le clivage entre les cadres se construit-il principalement
autour de l'acte d'interruption ?

L'interruption des congés plus fréquemment associée a une valo-
risation « morale » du travail

Dans l'ensemble, les cadres placent prioritairement leur
motivation pour le travail dans la qualité du travail four-
ni (citée par 56% d’entre eux), lintérét de leur travail
(50%), le sentiment de faire un travail utile (38%), la
satisfaction d'un besoin de réalisation de soi (38%), mais
aussi dans la réponse aux attentes de la hiérarchie (33%).
La hiérarchie de ces motivations est la méme, que les
cadres aient ou non interrompu leurs congés. Elles ne
sont donc pas spécifiques.

Néanmoins, parmi les cadres qui ont interrompu leurs
congés, le sentiment de faire un travail utile (production
d'un bénéfice pour la société en général) et, dans une
moindre mesure, la conformation aux habitudes du servi-
ce ou du département sont surreprésentées. En revanche,
ces personnes citent moins fréquemment que les autres
le motif « étre davantage reconnu » (satisfaction indivi-
duelle).

Les cadres qui interrompent leurs congés semblent donc,
par comparaison avec ceux qui ne le font pas, valoriser
davantage le travail dans ses composantes « morales »
(quéte de l'utilité, qualité du travail fourni, recherche de
l'intérét collectif par le conformisme) que pour ses attri-
buts (reconnaissance, ambiance de travail...).

Nous poserons 'hypothése que ces cadres se situent dans
une logique moins individualiste que les autres, et sont



dépositaires de valeurs plus « traditionnelles »* (recherche
du « travail bien fait », conformisme...).

Par ailleurs, peut-on voir dans la citation un peu plus
fréquente parmi ces cadres du motif « conserver son
poste », l'indice d'un moindre sentiment de sécurité sur
le marché de l'emploi que chez les autres cadres ?

Comparons maintenant ces cadres a ceux qui interrompent
leur travail pour des motifs privés.

Si les fréquences d‘interruption des sphéres professionnel-
le et privée correspondent a des degrés d'investissement
dans le travail semblables, les motifs d'investissement
des cadres qui pratiquent ces types d‘interruption diffe-
rent quelque peu, sans toutefois s‘inscrire en creux les uns
par rapport aux autres.

Dans les deux sens, on retrouve la motivation pour l'uti-
lité de son travail.

En revanche, la conformation aux habitudes du
service/département et la conservation du poste sont des
moteurs d’action plus fréquents chez les cadres qui inter-
rompent leurs congés au profit du travail que chez ceux
qui interrompent leur travail pour des motifs privés.

On peut donc faire ['hypothése d’'un sens du collectif plus
marqué chez les cadres qui interrompent leur sphére pri-
vée au profit de leur sphére professionnelle que parmi les
cadres qui interrompent leur spheére professionnelle au pro-
fit de leur sphére privée.

Davantage d'interruption des congés chez les cadres pour qui
leur entreprise n’est pas attentive a ['équilibre entre vie pro-
fessionnelle et privée

Les ressorts d’actions mobilisés par les cadres dans leur
sphére professionnelle n'apparaissent pas nettement déter-
minants des pratiques d'interruption des congés au béné-
fice du temps professionnel.

Néanmoins, les cadres qui ne sont « plutdt pas d’accord »
ou « pas du tout d'accord » pour dire que leur entreprise
est attentive a ['‘équilibre entre leurs vies privée et profes-
sionnelle, connaissent une plus grande fréquence d‘inter-
ruption de leurs congés pour des motifs professionnels que
les autres.

Est-ce le fait méme de cette interruption des congés qui
conduit les cadres a déclarer que leur entreprise n'est pas
attentive a l'équilibre évoqué ? Ou est-ce parce que 'en-

treprise n'est effectivement pas attentive a cette préoc-
cupation qu’elle contraint ses cadres a interrompre leurs
congés ?

Les cadres qui interrompent leurs congés pour des motifs pro-
fessionnels voient plus fréquemment leurs collégues de travail
que les autres

Les cadres qui interrompent leurs congés pour des motifs
professionnels déclarent plus fréquemment voir leurs col-
legues en dehors du travail. Serait-ce un autre élément
du caractére prépondérant qu'ils accordent au travail ?
On peut supposer qu‘ils mobilisent aussi fortement leur
sphére professionnelle pour tisser des liens sociaux. Lin-
vestissement de ces cadres dans la sphére professionnel-
le irait donc au-dela du travail en et pour lui-méme : U'en-
treprise comme territoire de socialisation ?

'hypothése d'un investissement plus fort de ces cadres
dans la dimension collective trouve, au demeurant, confir-
mation dans leur adhésion plus massive a la culture de
leur entreprise (cf. chapitre «Culture d’entreprise et adhé-
sion»), adhésion vecteur de socialisation en et par l'en-
treprise.

Interrompre fréquemment ses congés et avoir des enfants : un
lien marqué

Les cadres qui ont des enfants interrompent plus fré-
quemment leurs congés payés pour des raisons profession-
nelles que ceux qui nen ont pas. Le lien apparait renfor-
cé a partir de 3 enfants.

A priori, ce résultat va a U'encontre des clichés qui vou-
draient que ce sont les cadres sans enfant qui sont les plus
enclins a interrompre leurs congés pour motif profession-
nel, du fait de leur plus grande liberté d’action supposée.
Il concourt a montrer que le fait d'avoir des enfants a
entretenir tend a renforcer la capacité a sacrifier une par-
tie de son temps de congé au profit d’un retour ponctuel
dans la sphére du travail.

Est-ce pour, consciemment ou non, sécuriser une situa-
tion professionnelle et la régularité des revenus qui lui
est associée ? Ce calcul ressemblerait alors a un « sacri-
fice » au profit du long terme, fondé sur lidée que le
« sacrifice » affiché de son temps libre peut avoir (par

’ Imaginaires marqués par le souci de conservation des valeurs (rigorisme des meeurs, stabilité, épargne, honneur, politesse...) sur lesquelles s‘appuie la
permanence des institutions « classiques » (religion, mariage, travail, codes juridiques...) destinées a régir et assurer la vie en société.



démonstration tangible, visible de l'engagement) des
répercussions positives dans l'emploi ou la carriére. C'est
une tactique dont la validité reste a démontrer.

D'autres interprétations sont possibles. Les personnes
ayant des enfants auraient-elles une capacité plus gran-

de a jongler entre les sphéres privée et professionnelle ?
Les résultats disponibles ne permettent pas de dire si
cette capacité particuliére est caractéristique des per-
sonnes conduites a avoir des enfants ou si cette aptitu-
de se développe avec le fait d’en avoir.

Les motifs d'investissement dans le travail des cadres a qui il arrive d‘interrompre leurs congés pour des raisons
professionnelles ne sont pas en opposition compléte avec ceux des cadres qui interrompent plus volontiers leur tra-
vail pour des raisons privées. Par ailleurs, ces cadres semblent davantage valoriser la dimension collective du tra-
vail et qualifient plus fréquemment d’excessif leur investissement dans le travail. En outre, ils ont plus souvent des

enfants que les autres cadres.

INTERRUPTION DE LA SPHERE PRIVEE PAR LA SPHERE PROFESSIONNELLE : 77% DES CADRES INTERROGES SE SONT
ABSENTES DE LEUR DOMICILE POUR DES RAISONS PROFESSIONNELLES.

Les résultats disponibles ne permettent pas de distinguer
les cadres pour qui les motifs de départ du domicile rele-
vent de l'activité normale de leur poste et ceux pour les-
quels il s'agit d’occurrences exceptionnelles, qui leur lais-
sent une certaine latitude de refus. On peut toutefois

supposer qu’une fréquence de départ au moins égale a une
fois par mois témoigne d'un poste qui suppose de tels
déplacements et non pas de simples nécessités occasion-
nelles.

Ne jamais s’absenter de son domicile pour des raisons professionnelles : plutét une position de principe

FREQUENCE DE L'ABSENCE DU DOMICILE POUR MOTIFS PROFESSIONNELS

Une a plusieurs fois par semaine
2 a 3 fois par mois

Une fois par mois

Moins d'une fois par mois
S/T OUI

jamais

Grille de lecture : sur 100 cadres actifs en emploi en 2006, 23 n’ont
jamais été absents de leur domicile pour des motifs professionnels

L'effet de structure engendré par la nature du poste est
important -et les profils et aspirations des cadres qui tien-
nent des postes ol le départ fréquent du domicile est la
régle sont sans nul doute spécifiques. Aussi, c'est seule-
ment dans les cas ou le départ du domicile n’est pas
contraint par les éléments méme du poste que 'analyse des
pratiques prend sens.

Il est donc plus pertinent de comparer les cadres qui ne
quittent « jamais » leur domicile (cette derniére réponse
pouvant revétir alors la signification d’'un principe de refus
de départ) avec ceux qui sont amenés a le faire quelle que
soit la fréquence.

Source : APEC

Les cadres qui ne s'absentent jamais de leur domicile valo-
risent davantage que les autres le sentiment de faire un
travail utile comme motif d’investissement mais aussi, la
conservation du poste. A linverse, ils valorisent moins que
les autres la recherche de reconnaissance, lintérét du tra-
vail, la satisfaction d’'un besoin de réalisation de soi.

Les cadres qui ne s'absentent pas de leur domicile pour des
motifs professionnels, et/ou qui ont choisi un poste qui
ne les oblige pas a des déplacements, se situeraient donc
davantage dans une perspective éthique‘ ou morale.

“ Ethigue : discipline pratique et normative qui se donne pour but de dire comment les étres doivent se comporter. Dans tous les cas, ['éthique vise a

répondre a la question "Quoi faire pour "Bien faire""?

Une distinction courante consiste a entendre par « morale » 'ensemble des normes propres a un groupe social ou G un peuple G un moment précis de son

histoire et a appeler « éthique » la recherche du bien par une conscience.



Les cadres qui ne s‘absentent jamais de leur domicile pour rai-
son professionnelle déclarent plus souvent préférer renoncer a
une promotion plutot que de travailler davantage

Par comparaison avec les autres, les cadres qui « préfe-
rent renoncer a une promotion plutét que de travailler
plus » et qui, par ailleurs, estiment que « leur entrepri-
se est attentive a l'équilibre entre vie privée et vie pro-
fessionnelle », ne s'absentent « jamais » de leur domi-
cile pour des raisons professionnelles dans des
proportions plus élevées.

Les réponses « préférer renoncer a une promotion plutdt
que travailler plus » et « ne jamais s'absenter du domici-
le » semblent a priori cohérentes. Elles supposent que pro-
motion et engagement sont liés dans les représentations
du cadre.

On peut faire l'hypothése que l'appétence moindre pour
des considérations « carriéristes » qu'affichent ces cadres
peut étre reliée a leur moindre valorisation des attributs
habituels du travail (reconnaissance sociale...). Moindre
valorisation qui les a, au demeurant, peut-étre conduits
a un choix de poste ne les contraignant pas a des départs
du domicile.

Par ailleurs, au regard des résultats analysés, on peut
supposer que le fait de ne jamais s'absenter de leur domi-
cile tend a influencer les réponses des cadres concernant
['attention qu'ils prétent a leur entreprise quant aux ques-
tions d’équilibre entre vie privée et vie professionnelle.
La encore, apparait la difficulté a distinguer les motiva-
tions individuelles et organisationnelles.

L'absence du domicile pour raisons professionnelles plus fréquen-
te chez les cadres en couples et/ou ayant des enfants

Les personnes qui vivent seules, n"ayant pas d’enfant ou
un seul sont proportionnellement plus nombreuses a ne
« jamais » s'absenter de leur domicile pour des motifs pro-
fessionnels.

Les cadres en couple et surtout, ayant des enfants, inter-
rompent plus souvent que les autres leur travail pour des
raisons privées. A vrai dire, ils interrompent aussi plus fré-
quemment que les autres leurs congés pour des raisons
professionnelles et sont plus souvent absents de leur
domicile pour de tels motifs.

Concernant linvestissement temporel dans le travail a
prior plus élevé des cadres en couple et ayant des enfants,
la stabilité de 'emploi et la permanence des revenus qui
seraient rapprochés par ces cadres d'un investissement fort
dans le travail peuvent étre invoqués. Cela apparait par-
ticulierement vrai a partir de 3 enfants ; du reste, il est
possible qu‘il s'agisse dans ce cas de familles dans les-
quelles l'un des parents ne travaille pas -pour s'occuper
des enfants-, ce qui permet a lautre de s'absenter plus
facilement.



IMBRICATION DES SPHERES PRIVEE ET PROFESSIONNELLE

FREQUENCE DU TRAVAIL CHEZ SOI APRES VOTRE JOURNEE DE TRAVAIL OU LE WEEK-END,

POUR DES RAISONS PROFESSIONNELLES

Souvent

De temps en temps
Rarement

S/T OUI

Jamais

Grille de lecture : sur 100 cadres actifs en emploi en 2006, 22 n’ont
Jjamais travaillé chez eux aprés leur journée de travail ou le week-end,
pour des raisons professionnelles

L'emport au moins occasionnel de travail a domicile semble
traduire une certaine ambition professionnelle

Les cadres qui travaillent fréquemment ou occasionnelle-
ment chez eux sont généralement moins satisfaits de leur
rémunération que les autres. Emportent-ils du travail chez
eux, non pas pour terminer les taches qu'ils auraient pu
achever sur leur lieu de travail mais pour en faire plus ?
Supposent-ils alors que ce travail supplémentaire leur
permettra de progresser plus rapidement et donc daug-
menter leur rémunération ?

Au demeurant, ces cadres qui travaillent fréquemment ou
occasionnellement chez eux sont, en proportion, plus
nombreux que les autres a estimer que leurs perspectives
de carriére dans leur entreprise sont « trés » ou « plu-
tot » satisfaisantes.

Ces mémes cadres sont en revanche, en termes relatifs,
plus nombreux a estimer que le climat général de l'entre-
prise n'est pas ou plutdt pas satisfaisant. Résultat semble-
t-il logique : lorsque le climat dans son entreprise nest
pas bon, le cadre serait plus enclin a s'en éloigner et a
travailler chez lui. Toutefois, on peut se demander si ce
ne sont pas les pratiques de travail chez soi -du fait de
déterminants qui peuvent étre aussi bien individuels et
sociaux qu’organisationnels- qui ne sont pas en elles
mémes les causes de ce mauvais climat général.

Les cadres qui estiment que leur rémunération, leurs pers-
pectives de carriére et le climat dans leur entreprise ne
sont « pas du tout satisfaisants » sont a la fois les plus
représentés parmi ceux qui emportent « souvent » ou
« jamais » du travail chez eux.

Source : APEC

On peut tenter de résoudre ce paradoxe apparent en posant
['hypothese que linsatisfaction ressentie peut soit condui-
re les cadres a des postures volontaires, réactives, dans
l'objectif de faire évoluer, de corriger un état de fait (l'em-
port de travail chez soi traduisant cette posture), soit
conduire a un comportement de retrait (dont l'absence
d’emport de travail chez soi illustre la volonté de main-
tenir une frontiére tranchée et hermétique entre les deux
sphéres).

L'emport de travail a domicile est plus fréquent chez les cadres
en couple et ayant des enfants

Les cadres en couple et ayant des enfants, notamment
de moins de 18 ans, travaillent plus fréquemment « sou-
vent » a leur domicile, le week-end ou aprés leur jour-
née de travail que les cadres vivant seuls ou sans enfant.
« L'intégration sociale » (que traduisent a priori la vie en
couple et les enfants) et l'investissement lié dans le tra-
vail sont largement déterminants des possibilités d'imbri-
cation des sphéres privée et professionnelle, a moins que
ces résultats ne correspondent a des choix organisation-
nels (personnels et choisis ; collectifs et contraints).

Enfin, le fait que le travail chez soi permet par ailleurs
de garder ou de surveiller ses enfants (sans avoir recours
aux nourrices et baby-sitter) est une autre explication.
Mais cela na de sens que s'il y a emport chez soi d'un tra-
vail qui aurait pu étre réalisé sur le lieu professionnel et
non s‘il y a réalisation de taches supplémentaires chez soi.




Les cadres avec des enfants travaillent davantage pendant leurs
congés que les autres

Quand il s'agit de travailler pendant ses congés, les dif-
férences entre cadres sont moins nettes. Néanmoins, les
personnes ayant des enfants sont, en termes relatifs, un
peu plus nombreuses a travailler « souvent » pendant
leurs congés payés, notamment lorsque ces enfants ont
moins de 18 ans. Faut-il traduire cela, la encore, par une
volonté plus aiglie de cette population de s'investir a
tout moment dans le travail pour s'assurer la permanen-
ce des revenus nécessaires a 'entretien de leur famille ?
On observe par conséquent que les cadres qui « travaillent
pendant leurs congés » et ceux « qui interrompent leurs
congés payés pour des motifs professionnels » -ce qui n'est
pas la méme chose-se ressemblent, sur le plan de leurs
caractéristiques personnelles.

Dans les deux cas, ils ont plus souvent des enfants mais
ceux qui « interrompent leurs congés payés pour des
motifs professionnels » ont plus fréquemment 3 enfants
ou plus que ceux qui travaillent pendant leurs congés.
Une premiére explication a cette différence est possible :
le fait d’avoir trois enfants ou plus est, selon de nombreux
travaux sociologiques® -sous toute réserve-, plus fré-
quemment associé aux valeurs « traditionnelles » qui,
selon les mémes auteurs, s'avérent souvent associées a
un engagement fort envers le travail et l'entreprise, enga-
gement que marque davantage l'interruption des congés
(symboliquement plus signifiante) que le simple fait de
travailler® pendant ses congés.

Le « retour potentiel sur investissement » de linterrup-
tion de congé (perception de l'engagement par l'entrepri-
se) est peut-étre projeté comme plus fort par ces cadres,
donc plus a méme d'assurer la pérennité de revenus néces-
saires a l'entretien de 3 enfants.

Les cadres qui travaillent chez eux, aprés la journée de travail ou le week-end déclarent avoir des perspectives de
carriére plutét satisfaisantes mais ne s‘estiment pas satisfaits de leur rémunération. Ils ont généralement des
enfants, plus fréquemment que les cadres travaillant pendant leurs congés, a qui ils ressemblent toutefois.

Il semble donc bien que ['on soit en présence de cadres « ambitieux », bien intégrés. Ce sont ceux qui apparais-
sent réaliser le plus fréquemment 'imbrication des sphéres privé et professionnelle.

La présence d’enfants apparait déterminer fortement les relations entre ces sphéres ; bien davantage pour le cadre

que le fait d'étre seul ou en couple.

* Voir par exemple a ce sujet les études de ['Observatoire de la Famille, de ['Union Nationale des Associations Familiales (UNAF).

¢ Les questionnements de l'enquéte Mobilité utilisés ici sont sources d’ambiguité que nous tentons de lever ici : par « interrompre » ses congés, nous énon-
cons une interruption physique de l'espace privé (donc un déplacement tangible vers la sphére professionnelle) ; par « travail » pendant les congés payés,
nous posons simplement l'exercice ponctuel ou long de tdches a destination de l'activité professionnelle, dans l'espace privé (cas d'imbrication des temps).



B LU'ELASTICITE DU TEMPS PROFESSIONNEL

L'EXTENSION DU TEMPS PROFESSIONNEL : LES HEURES SUPPLEMENTAIRES

83% des cadres interrogés estiment avoir fait des heures
supplémentaires en 2006.

Soulignons qu‘il s'agit bien ici du ressenti des cadres et
non d’heures supplémentaires encadrées, prévues par un
dispositif dans l'entreprise.

De méme, les données utilisées ne permettent pas de dire

si les heures supplémentaires effectuées résultent du tra-
vail rendu nécessaire (donc contraint) pour l'achévement
programmé de taches ou si elles correspondent a une
démarche volontaire des cadres pour s'avancer ou en « fai-
re plus » a dessein personnel.

Davantage de cadres déclarent s‘investir excessivement dans leur travail parmi ceux qui effectuent des heures supplémentaires

De maniére générale, diriez-vous que

vous vous investissez dans votre travail :

Trop

Estimez-vous

avoir fait Oui

des heures
supplémentaires
en 2006 ?

Non

Ensemble
£<0,5%

Fortement | Normalement] Peu Ensemble

Source : Apec

Grille de lecture : sur 100 cadres qui estiment avoir fait des heures supplémentaires en 2006,

17 se disent « trop » investis dans leur travail

Les cadres effectuant des heures supplémentaires se décla-
rent plus fréquemment « trop » ou « fortement » inves-
tis dans leur travail que ceux qui n’en font pas.

Soit cet investissement élevé dans le travail se traduit
entre autres, par un engagement plus important en termes

de durée de travail, ce qui constitue en quelque sorte une
annexion au temps professionnel d’'une partie théorique
du temps privé, soit le fait d’effectuer des heures supplé-
mentaires conduit les cadres a s’estimer « fortement » ou
« trop » investis dans leur travail.

Davantage de cadres déclarent leur charge de travail excessive parmi ceux qui effectuent des heures supplémentaires

En ce qui concerne votre poste, actuellement,

votre charge de travail est-elle...

Plutot
excessive

Estimez-vous

avoir fait Oui

des heures
supplémentaires
en 2006 ?

Non

Ensemble

Grille de lecture : sur 100 cadres qui estiment avoir fait des heures supplémentaires en 2006,

49 estiment leur charge de travail plutét excessive

Les cadres qui ont effectué des heures supplémentaires
estiment (il s'agit bien d’un sentiment et non d'une réa-
lité mesurée) plus fréquemment leur charge de travail
comme « plutdt excessive ». Soit le fait d'effectuer des
heures supplémentaires améne ces cadres a estimer leur
charge de travail « excessive », soit une charge de travail
« excessive » les pousse a effectuer des heures supplé-
mentaires.

Plutot Plutot

correcte insuffisante Ensemble

Source : Apec

« Faire des heures supplémentaires » apparait donc bien
corrélé a la charge ressentie de travail. La notion de « char-
ge » étant par nature associée a la contrainte, la pratique
des heures supplémentaires, non mesurée, serait plus sou-
vent liée a une surcharge de travail qu'a une démarche per-
sonnelle et volontaire. Le surinvestissement déclaré par les
cadres concernés serait donc plutét de nature contrainte.



La pratique d’heures supplémentaires et le ressenti d’urgence dans le travail sont étroitement liés

94% des cadres qui ont estimé faire des heures supplé-
mentaires en 2006, disent travailler « souvent » ou « de

temps en temps » dans l'urgence contre 83% de ceux qui
n‘ont pas estimé effectuer d’heures supplémentaires.

Diriez-vous que vous travaillez dans l'urgence...

Souvent

Estimez-vous
avoir fait

des heures
supplémentaires
en 2006 ?

Oui

Non

Ensemble

Grille de lecture : sur 100 cadres qui estiment avoir fait des heures supplémentaires en 2006,

63 estiment travailler « souvent » dans l'urgence

La pratique d’heures supplémentaires et le ressenti d'ur-
gence dans le travail apparaissent liés. L'urgence est un
sentiment a3 méme de conduire le cadre a 'impossibilité
de gérer la priorisation, l'ordonnancement et le rythme de

De temps

en temps Ensemble

Rarement Jamais

Source : Apec

ses activités, et donc a perdre du temps. Les heures de
travail supplémentaires peuvent ainsi étre vécues comme
une conséquence au sentiment d’'urgence, constituer un
moyen de réguler cette urgence voire de la prévenir.

Les cadres qui déclarent faire des heures supplémentaires emportent plus fréquemment du travail a leur domicile que les autres

Vous arrive-t-il de travailler chez vous, aprés votre journée de
travail ou le week-end pour des raisons professionnelles ?

Souvent

Estimez-vous
avoir fait
des heures

Oui

supplémentaires Non

en 2006 ? Ensemble

Grille de lecture : sur 100 cadres qui estiment avoir fait des heures supplémentaires en 2006,

De temps

en temps Ensemble

Rarement Jamais

Source : Apec

18 ont travaillé chez eux apres leur journée de travail ou le week-end, pour des raisons professionnelles

Les cadres qui estiment faire des heures supplémentaires
sont plus fréequemment amenés a travailler chez eux aprés
la journée de travail ou le week-end : ils sont 80% a le
faire au moins « rarement » contre 63% des cadres qui
n‘estiment pas avoir effectué des heures supplémentaires.
Effectuer des heures supplémentaires et travailler chez soi,
apres la journée de travail ou le week-end, sont des pra-
tiques fortement liées.

L'acception du vocable « heures supplémentaires » doit
cependant conduire a interroger ce résultat. Le travail
emporté chez soi le week-end peut étre considéré par cer-
tains comme des heures supplémentaires en tant que
telles, alors que d'autres répondants ne réserveront ce ter-

me qu'au temps passé sur le lieu de travail en prolonge-
ment des heures « normales » de travail.

Le lien précédemment énoncé entre travail chez soi et
heures supplémentaires n’a donc de sens que dans le
second cas : la somme de travail a accomplir entraine alors
non seulement l'obligation de prolonger sa présence dans
l'espace professionnel mais également a emporter le tra-
vail restant a accomplir chez soi pour y faire face.

Les cadres concernés font par conséquent face a deux
types d'incursion du temps professionnel dans le temps
privé : d'une part les heures supplémentaires comme
annexion d'un temps privé potentiel et d'autre part, l'em-
piétement du temps et de l'espace professionnel sur le
temps et l'espace privé.



Il serait intéressant de connaitre les pratiques des cadres
face a une tache dont 'achévement suppose de dépasser
le temps de travail « légal » : restent-ils sur leur lieu de
travail pour la terminer, en étendant leur temps de pré-
sence en entreprise, ou emportent-ils du travail a la mai-
son ?

Il faut également se souvenir que des cadres peuvent
choisir d'emporter du travail chez eux pour simplement y
accomplir une partie de leurs taches et ce, sans que ce
temps ne corresponde a la nécessité d'achever une tache
qui n‘aurait pu 'étre dans les limites du temps de travail
« normal ».

Les stratégies individuelles peuvent conduire le cadre a
emporter du travail chez lui pour s'avancer, en anticipa-
tion d'un sentiment d’'urgence par exemple, ou tout sim-
plement pour travailler davantage, de fagon volontaire et
a dessein personnel.

Les personnes en couple et ayant des enfants effectuent un peu
plus fréquemment des heures supplémentaires que les autres
cadres

Les caractéristiques individuelles étudiées et la pratique
d’heures supplémentaires sont faiblement liées.

Il apparait néanmoins que les personnes en couple et
ayant au moins deux enfants effectuent un peu plus fré-
quemment des heures supplémentaires que les cadres
vivant seuls et/ou n‘ayant pas d’enfant ou un seul. Il
s'agit peut-étre de familles ot l'un des conjoints s'occu-
pe des enfants, ce qui permet a lautre de plus s‘investir
dans le temps de travail.

En tout cas, cela confirmerait l'idée que les heures sup-
plémentaires sont une pratique contrainte par l'entrepri-
se, la nature du poste, les missions et non une pratique
volontaire de la part des cadres.

Faut-il y voir également encore une fois un lien entre
« intégration sociale » et investissement en temps dans
le travail ? Ou plus précisément entre « intégration socia-
le » et « prix » de cette intégration (en termes de durée
dinvestissement dans le travail pour assurer la pérenni-
té de l'emploi et donc des revenus)?

Les cadres qui estiment effectuer des heures supplémentaires le font le plus souvent en lien avec un ressenti de
surcharge de travail, qui s‘associe au demeurant généralement avec un sentiment d’urgence. Il s’agit manifeste-
ment le plus souvent d’une pratique plutot subie, le déterminant organisationnel semblant l'emporter sur la moti-

vation individuelle.

La pratique d’heures supplémentaires, un peu plus forte chez les personnes en couple avec des enfants s’‘accom-

pagne par ailleurs d’un travail important au domicile.

LA DIMINUTION DU TEMPS PROFESSIONNEL : LES ACCORDS RTT

ETES-VOUS CONCERNES PAR UN ACCORD RTT ?

Oui, par l'accord général de l'entreprise

Oui, par un accord spécifique aux cadres
VAN V)
Non

Grille de lecture : sur 100 cadres actifs ayant un emploi en 2006,
36 sont concernés par un accord RTT spécifique aux cadres

Source : APEC




Les cadres qui bénéficient d’un accord RTT ne travaillent pas plus que les autres pendant leurs congés

En 2006, vous est-il arrivé de travailler
pendant vos congés payés ?

Souvent

Oui, par l'accord
général de lentreprisg
Oui, par un accord
spécifique aux cadres

Les cadres
sont-ils

concernés
par laccord RTT ? Non
Ensemble

Grille de lecture : sur 100 cadres concernés par un accord RTT spécifique

aux cadres, 40 n‘ont « jamais » travaillé pendant leurs congés payés

Que les cadres bénéficient ou non d’un accord RTT, ils sont
amenés a travailler « souvent » ou de « temps en temps »
pendant leurs congés payés dans les mémes proportions.
Autrement dit, UARTT n’a pas entrainé un empiétement
plus important du travail dans le temps privé des congés
payés.

Est-ce parce que les organisations se sont adaptées ou par-
ce que le temps de congé demeure un temps voulu com-
me inaliénable par beaucoup de cadres ?

De temps

en temps Ensemble

Rarement Jamais

Source : Apec

La nature de l'accord n‘influe elle-méme guére sur les
résultats, ou alors a la marge : les cadres qui bénéficient
d'un accord général d'entreprise sont plus nombreux, en
proportion, a ne « jamais » travailler pendant leurs congés
payés que ceux qui sont concernés par un accord spéci-
fique.

Les cadres bénéficiant d’un ARTT estiment, un peu plus fréequemment que les autres, faire des heures supplémentaires

Estimez-vous avoir fait
des heures supplémentaires en 2006 ?

Oui, par l'accord
général de lentreprise
Oui, par un accord
concernés spécifique aux cadres
par laccord RTT ? Non

Ensemble

Les cadres
sont-ils

Grille de lecture : sur 100 cadres concernés par un accord RTT spécifique

aux cadres, 84 estiment avoir fait des heures supplémentaires en 2006

La mise en place des accords RTT semble avoir légérement
renforcé la pratique des heures supplémentaires chez les
cadres. Quelle est la part explicative des éventuelles réor-

Oui Non Ensemble

Source : Apec

ganisations, tant dans la sphére professionnelle que dans
la sphére privée, qui ont accompagné la mise en place de
ces accords ?

La Réduction du Temps de Travail ne semble pas s'étre traduite par un empietement plus important de la sphere
professionnelle sur le temps des congés payés. En revanche, les cadres concernés par un accord RTT ont davanta-
ge le sentiment d’effectuer des heures supplémentaires que les autres : réalité ou perception différente de la limi-
te -en l'occurrence du commencement- des heures supplémentaires ?

D’apreés ces résultats, et dans ['hypothése d’une charge de travail équivalente, ARTT, tout en élargissant le temps
privé face au temps professionnel, créerait plus d'interférences du temps professionnel sur le temps priveé.



B UN TEMPS TRANSITIONNEL : LE TEMPS DE TRANSPORT

Parmi les cadres interrogés en 2006, 37% ont estimé leur
temps de trajet entre leur domicile et leur lieu de travail
« trop long », parmi lesquels 25% « un peu trop long »
et 12% « beaucoup trop long ».

Les services proposés par les entreprises et les services a domi-
cile, des dispositifs qui n‘ont que peu d‘incidence sur la percep-
tion du temps de transport

Les cadres, qu'ils bénéficient ou non de dispositifs mis en
place par leur entreprise (services de garde d’enfants,
services financiers, sociaux ou autres) estiment dans les
mémes proportions que leur temps de trajet est « bien
adapté ».

Oui

Non

Ensemble

Oui

Une nourrice Non
Ensemble
Oui

Une baby-sitter Non
Ensemble

Une femme
de ménage

Avez-vous recours
réguliérement a...

Grille de lecture : sur 100 cadres qui recourent réguliérement aux services d’une

En revanche, les cadres qui travaillent dans des entreprises
proposant, dans leurs locaux, des services sportifs ou de
détente estiment plus fréquemment que les autres que leur
temps de trajet est trop long. Que U'entreprise puisse pro-
poser de tels services suppose un espace suffisant que l'on
trouve plus vraisemblablement loin des zones d’habitation.
Les entreprises concernées semblent proposer ces ser-
vices comme une « compensation » au trajet long domi-
cile-lieu de travail que leurs salariés effectuent.

Le lien entre temps de trajet et services proposés par les
entreprises est donc faible. D'autres facteurs doivent cer-
tainement étre plus déterminants, a savoir la situation
géographique ou U'emplacement de Uentreprise.

Outre les dispositifs mis en place par les entreprises, un
autre moyen pour les cadres de pallier leur temps de tra-
jet trop long peut résider dans les services a domicile.

Estimez-vous que votre temps de trajet entre

votre domicile et votre lieu de travail est...
Beaucoup Un peu Bien
trop long | trop long adapté

Ensemble

Source : APEC

femme de ménage, 62 estiment leur temps de trajet domicile/travail « bien adapté »




30% des cadres actifs ont recours a une femme de ména-
ge, 16% a une nourrice et 13% a une baby-sitter.

Les cadres qui ont recours a une baby-sitter qualifient
moins fréquemment leur temps de transport comme
« beaucoup trop long » par rapport a ceux qui recourent
a une nourrice.

Recourir a une baby-sitter ou a une nourrice sont deux
modes de garde d'enfants qui correspondent a des pra-
tiques différentes. Le recours a une baby-sitter est ponc-
tuel, ou récurrent mais sur des plages horaires détermi-
nées. Non contractualisé, il permet une gestion plus souple
d'un dépassement d'horaires ou d'un retard des parents.
A linverse, le recours a une nourrice oblige les parents a
étre plus rigoureux quant a la gestion du temps de tra-
vail et de transport (contrat, respect des horaires de la
journée, paiement d’heures supplémentaires...). Ce qui
peut avoir un impact négatif sur leur perception du temps
de trajet.

La pratique d'activités extra-professionnelles n'influe pas sur
la perception du temps de transport

La perception du temps de transport peut également étre
altérée par la pratique ou non d'activités extra-profession-
nelles.

62% des cadres qui exercent « souvent » des activités
culturelles estiment leur temps de transport « bien adap-
té » contre 69% qui n'exercent « jamais » ce type d'ac-
tivite.

De méme, 63% de ceux qui exercent « souvent » des acti-
vités sportives estiment leur temps de transport « bien
adapté » contre 66% qui n'en exercent « jamais ». Ces
cadres sont donc moins satisfaits de leur temps de trajet
que les autres.

Ces deux activités, généralement plutét pratiquées le soir
apres le travail ou a 'heure du déjeuner impliquent le res-
pect d’horaires qui nécessite une gestion « serrée » de son
temps. Le temps de trajet pourrait étre percu comme une
contrainte forte laissant peu de marge de manceuvre ; une
source d'empiétement sur la sphére privée en termes de
temps mais également de stress.

67% des cadres qui exercent « souvent » des activités
associatives estiment leur temps de transport « bien adap-
té », contre 63% qui n'exercent « jamais » d'activités asso-
ciatives.

De la méme facon, 72% des cadres qui exercent « sou-
vent » des activités politiques estiment leur temps de
transport « bien adapté », contre 63% qui n'exercent
jamais ce type d'activité. Ces cadres sont donc plus satis-
faits de leur temps de transport que les autres.

Exercer une activité politique ou associative n’est pas
anodin. C'est un choix personnel réfléchi (en général non
impulsif), qui traduit un certain engagement et une pré-
sence réguliére.

Cest le reflet d'un investissement personnel et d'une
implication forte dans la vie « de la cité ».

La tenue des réunions se fait généralement en soirée ou
le week-end. Dans cette perspective, on peut penser que
impact du temps de transport entre domicile et lieu de
travail est moindre et/ou moins problématique. Ce senti-
ment peut étre renforcé par la motivation et la satisfac-
tion de pratiquer ces activités. Le temps de transport
induit est donc percu de facon moins négative.

Au de-la de ces observations a la marge, il n'y a pas de
lien réel entre le temps de trajet domicile/lieu de travail
et la pratique d'activités extra-professionnelles.



La satisfaction quant a 'équilibre vie professionnelle/vie privée et le sentiment d’empiétement de la vie professionnelle sur la vie
privée sont fortement associés au temps de transport.

Trés satisfait

Plutot satisfait
Plutot pas satisfait
Pas du tout satisfait
Ensemble

Diriez-vous que vous étes
satisfait de l'équilibre

entre votre vie profession-
nelle et votre vie privée ?

Oui, tout a fait
Oui, plutot

Non, plutét pas
Non, pas du tout
Ensemble

Avez-vous le sentiment
que votre vie profession-

nelle empiéte sur votre
vie privée ?

Estimez-vous que votre temps de trajet entre

votre domicile et votre lieu de travail est...
Beaucoup Un peu Bien
trop long | trop long adapteé

Ensemble

Grille de lecture : sur 100 cadres qui se disent « trés satisfaits » de ['équilibre entre leur vie Source : APEC
professionnelle et leur vie privée, 72 estiment leur temps de trajet domicile/travail « bien adapté »

72% des cadres « trés satisfaits » de l'équilibre entre vie
professionnelle et vie privée estiment leur temps de tra-
jet « bien adapté » alors que le caractére « bien adap-
té » du temps de transport ne se retrouve que parmi seu-
lement 52% des cadres qui se disent « pas du tout
satisfaits » de leur équilibre entre vie privée et vie pro-
fessionnelle.

En outre, parmi les cadres « trés satisfaits » de cet équi-
libre, 7% d’entre eux estiment le temps de trajet trop long,
contre 22% pour les cadres « pas du tout satisfaits » de
cet équilibre.

Se dégage ainsi un lien fort entre le temps de trajet et la
satisfaction par rapport a 'équilibre vie privée/vie pro-
fessionnelle.

De la méme facon, la perception du temps de transport
par les cadres est assez nettement associée au sentiment
d’empiétement de la vie professionnelle sur leur vie pri-
vée.

16% des cadres qui ont « tout a fait » le sentiment que
leur vie professionnelle empiéte sur leur vie privée esti-
ment leur temps de transport « beaucoup trop long »
contre seulement 10-11% de ceux qui ne considérent pas
que leur vie professionnelle empiéte sur leur vie privée.

Au demeurant, 71% des cadres qui ont le sentiment que
leur vie professionnelle n‘empiéte pas sur leur vie privée
estiment leur temps de trajet « bien adapté » contre 60%
de ceux qui ont le sentiment d’un tel empiétement.

Le temps de trajet entre le domicile et le lieu de travail
apparait donc comme un critére important dans la ges-
tion des sphéres privée et professionnelle. Toutefois, dans
quelle mesure la satisfaction par rapport a l'équilibre vie
privée/vie professionnelle ou le sentiment d'empiétement
de la vie professionnelle sur la vie privée ont-ils un impact
sur la perception du temps de transport ? Est-ce parce
qu'on est satisfait de son équilibre vie privée/vie profes-
sionnelle, que l'on va considérer le temps de transport
comme bien adapté, ou linverse ?

Qutre le temps du transport, la nature du trajet et des
modes de transport utilisés n'affecte-t-elle pas la percep-
tion de ce temps transitionnel ?







LES DETERMINANTS DES PRATIQUES DES CADRES

Ici ne sera pas abordé directement le réle joué par l'organisation dans l'entreprise, dont le caractére déterminant trans-

parait dans nos analyses.

MOTIFS D'INVESTISSEMENT DANS LE TRAVAIL

Trop
Fortement

S/T BEAUCOUP
Normalement
Peu

Grille de lecture : sur 100 cadres actifs ayant un emploi en
2006, 66 se disent « beaucoup » investis dans leur travail

Source : APEC

Les cadres ayant des enfants de moins de 18 ans un peu moins « surinvestis »

Situation familiale et degré d'investissement dans le
travail n"apparaissent pas liés. Font exception les cadres
ayant des enfants agés de moins de 18 ans : ils se disent
moins souvent « trop » investis que les autres. Est-ce

une période pendant laquelle la place donnée a la sphé-
re familiale atténue -momentanément ?- le surinvestis-
sement dans le travail ?

PRINCIPALES RAISONS D'INVESTISSEMENT DANS LE TRAVAIL ? ( EN 1ER, ET « ENSUITE »)

Lintérét de votre travail

Fournir un travail de qualité

Satisfaire un besoin de réalisation de soi
Avoir le sentiment de faire un travail utile
Répondre aux attentes de votre hiérarchie
'ambiance de travail est bonne

Avoir plus de responsabilité

Etre davantage reconnu

Conserver votre poste

Avoir une augmentation de salaire

Se conformer aux habitudes du service ou département
Autres

£<0,5%
Réponses multiples

En 1ler Ensuite Total

Source : APEC

Grille de lecture : sur 100 cadres actifs ayant un emploi en 2006, 28 placent « l'intérét du

travail » comme 1ére raison d'investissement dans le travail

Les cadres sans enfant investissent davantage la dimension
« réalisation de soi » du travail

Les cadres en couple priorisent plus fréqguemment que
ceux qui vivent seuls la « réponse aux attentes de la
hiérarchie » et la « délivrance d'un travail de qualité ».
De leur co6té, les cadres qui vivent seuls privilégient
plus fréquemment le fait d’'« avoir des responsabilités »
et U«intérét du travail ».

Par ailleurs, les cadres sans enfant privilégient plus fré-
quemment la « satisfaction d'un besoin de réalisation
de soi » et le « sentiment de faire un travail utile ».

Les cadres avec des enfants privilégient davantage le fait
de « répondre aux attentes de la hiérarchie » et la « déli-
vrance d'un travail de qualité ».

Les cadres qui ont la charge financiére de leurs enfants
(par rapport a ceux qui ne l'ont pas) privilégient davan-
tage les « responsabilités » (et probablement le salai-
re qui lui est corrélé) et la « conservation du poste ».

La distinction déja évoquée entre motifs « élémen-
taires » et « secondaire » d'investissement dans le tra-
vail (Cf. note 1 p.10) peut étre ici également convo-
quée.

Apec - Sphéres privée et professionnelle des cadres



Les dimensions élémentaires (motivation de survie) et
morales (notion de devoir) se retrouvent plutdt du coté
des cadres en couple et/ou ayant des enfants (la dimen-
sion « alimentaire » du travail étant renforcée chez ceux
ayant des enfants a charge -la responsabilité étant fré-
quemment associée a la rémunération-, la recherche de
conservation de l'emploi permettant la permanence de
cette rémunération).

La dimension motivationnelle « secondaire » (recherche
de sens, réalisation de soi...) est plus fréqguemment évo-
quée dans les réponses des personnes seules et/ou sans
enfant.

Linvestissement dans le travail des cadres seuls et/ou sans
enfant d’une part, des cadres en couple et/ou avec enfant
d’autre part, semble orienté par des éléments de satisfaction
différents

« Préférer renoncer a une promotion plutét que de tra-
vailler plus » caractérise davantage les cadres en couple
et/ou ayant des enfants.

Les cadres seuls et/ou sans enfant partagent davantage,
en revanche, l'idée de « travailler plus pour améliorer son
niveau de vie ». Leur absence de responsabilité familiale
explique peut-étre, au moins en partie, cette élasticité plus
forte a l'égard du travail. A noter que les personnes ayant
des enfants a charge partagent davantage cette perspec-
tive que celles qui n‘ont plus a subvenir aux besoins de
leurs enfants : nécessité fait loi.

Les cadres seuls et/ou sans enfant se situeraient par
conséquent davantage dans une logique d’ambition
professionnelle et de recherche d’amélioration de leur
niveau de vie. Cela dit, l'effet de structure lié au fait
que ces cadres sont plus jeunes peut influer sur ces
résultats : ils sont plus ambitieux peut-étre parce qu'ils
sont plus fréquemment en début de carriére.

Ces résultats peuvent sembler contradictoires avec les
analyses précédentes qui concluaient sur la propension
plus forte des cadres en couple et/ou ayant des enfants
a travailler chez eux.

Cette contradiction peut se résoudre en supposant que in-
vestissement dans le travail des cadres seuls et/ou sans
enfant d’'une part, des cadres en couples et/ou avec

enfants d’autre part, serait motivé par des éléments de
satisfaction différents.

Les premiers cités s'investiraient davantage dans le tra-
vail en vue d'obtenir un niveau de vie permettant 'épa-
nouissement personnel dans des consommations indivi-
dualistes (sorties, voyages, loisirs...) et dans la
reconnaissance sociale, ce que la promotion -généralement
associée a des revenus en augmentation-, permet.
Linvestissement dans le travail des cadres en couple
et/ou ayant des enfants viserait plutdt, quant a lui, a
l'obtention d'un niveau de vie suffisant pour faire
vivre la famille -ce qui suppose des sacrifices, par
exemple de certains week-end, congés ou soirées.
Mais, a partir d'un certain seuil, l'‘équation ne fonction-
nerait plus : la recherche de croissance des revenus (qui
passe souvent par la promotion et donc par la fourniture
d’un travail plus important) aboutit a une situation ou la
vie privée tend a s'évanouir, situation qui conduit ces
cadres « familiaux » a préférer renoncer a la promotion
plutét que de travailler plus et de sacrifier davantage
encore leur sphére privée.

L'effet d'age (le besoin de socialisation est en théorie plus
fort chez les plus jeunes) est également susceptible d’ex-
pliquer la fréquentation plus importante des collégues en
dehors du travail de la part des cadres seuls et/ou sans
enfant. Leur disponibilité a priori plus importante déter-
mine certes également cette pratique mais leffet d'age
semble toutefois étre premier : les cadres qui ont des
enfants mineurs (cadres en principe plus jeunes mais
moins disponibles) voient davantage leurs collégues que
ceux dont les enfants sont majeurs.

Les cadres qui vivent seuls partagent plus fréquemment
que les cadres en couple lidée que leur entreprise « est
attentive a l'équilibre entre vie professionnelle et vie pri-
vée ».

Par ailleurs, les cadres ayant des enfants (plus particulié-
rement des enfants mineurs et/ou a charge) sont plus sou-
vent d'accord avec cette assertion que les cadres sans
enfant : est-ce a dire que les principales actions des entre-
prises en faveur de l'équilibre vie privée/vie profession-
nelle concernent les salariés ayant de jeunes enfants ?



PLACE DE LA SPHERE EXTRA-PROFESSIONNELLE

Fréquence des activités extra-professionnelles

Souvent

Activités culturelles
Activités sportives

Activités associatives
Activités politiques

De temps

en temps Rarement

S/T Oui | Jamais

Grille de lecture : sur 100 cadres actifs ayant un emploi,

5 ne pratiquent « jamais » d’activité culturelle

Un lien entre pratique sportive et fort investissement dans le
travail ?

Quel que soit le degré dinvestissement dans le travail, les
cadres répondants pratiquent, par ordre décroissant de
fréquence, des activités culturelles (79% « souvent » ou
« de temps en temps »), des activités sportives (72%),
des activités associatives (38%) et enfin, loin derriére, des
activités politiques (10% d'entre eux). A noter que ce
sont les activités sportives qui sont le plus « souvent »
pratiquées (36% contre 28% pour les activités culturelles).
Il apparait que les cadres qui s'investissent « peu » dans
leur travail pratiquent plus fréiquemment des activités cul-
turelles, associatives et politiques que leurs collégues.
Au contraire, les cadres qui s'investissent « fortement »
ou « normalement » dans leur travail pratiquent davan-
tage des activités sportives que les autres.

Les activités culturelles, associatives, politiques seraient-
elles davantage vécues que le sport comme autant de
sphéres dinvestissement personnelles alternatives au
travail, des espaces de construction sociale et de recon-
naissance paralléles ?

Des pratiques extra-professionnelles correspondant a des motifs
d’investissement différents dans le travail

Le lien entre motifs d'investissements dans le travail et
pratique d’activités extra-professionnelles est certes ténu
mais quelques éléments notables se dégagent toutefois.
Au regard de la pratique d'activités extra-profession-
nelles, les investissements les plus cités sont :

e Activités culturelles : « avoir le sentiment de faire un
travail utile », « fournir un travail de qualité », « inté-
rét de son travail ».

® Activités sportives : « étre davantage reconnu », «
avoir une augmentation de salaire ».

e Activités associatives : « Avoir le sentiment de faire
un travail utile », « satisfaire un besoin de réalisation
de soi » et « se conformer aux habitudes du service
ou département ».

Source : APEC

e Activités politiques : « avoir plus de responsabilités »,
« se conformer aux habitudes du service ou départe-
ment ».

Les satisfactions intellectuelles prédominent parmi les
motifs dinvestissement des cadres qui pratiquent des
activités culturelles. Les satisfactions matérielles sem-
blent caractériser davantage les cadres investis dans
des pratiques sportives.

Linvestissement tourné vers l'utilité et l'épanouisse-
ment personnel apparait marqué chez les personnes qui
pratiquent des activités associatives.

La recherche de responsabilités (qu'ils ne trouvent peut-
étre pas dans U'entreprise, ce qui les conduirait vers des
activités alternatives et en quelque sorte palliatives) est
accentuée chez les cadres engagés dans une activité
politique.

On remarque que ces deux derniéres activités s'accom-
pagnent fréquemment d’une volonté de conformation aux
habitudes du service : on peut poser 'hypothése que cet-
te volonté de conformisme traduit un engagement
davantage collectif (les activités politiques et associa-
tives le sont par essence) qu'individuel.

Un lien fort entre situation familiale et type d’activité extra-
professionnelle pratiquée

La nature des activités extra-professionnelles apparait
nettement corrélée aux caractéristiques individuelles du
cadre.

Les activités culturelles sont prédominantes chez les
cadres seuls et/ou sans enfant. Leur plus grande dispo-
nibilité théorique leur permet d’envisager ce type de pra-
tique généralement plus impromptue, moins cadrée -et
donc moins programmable- que les autres formes d'acti-
vités extra-professionnelles. En revanche, parmi les cadres
ayant des enfants, c'est chez ceux dont les enfants sont
mineurs que la pratique culturelle est la plus faible. Leur
moindre disponibilité compte tenu de leurs responsabili-
tés familiales est probablement une raison déterminante.



Les activités sportives sont pratiquées a peu prés égale-
ment par les cadres seuls ou en couple, mais cette pra-
tique est plus fréquemment exercée lorsqu’il n'y a pas
d’enfant. Que ces enfants soient mineurs ou majeurs ne
change rien aux résultats. En revanche, la pratique spor-
tive est plus forte pour les cadres dont les enfants ne sont
pas a charge.

Les activités associatives sont plus fréquentes parmi les
cadres en couple et/ou avec des enfants. Au demeurant,
l'intensité de la pratique s'éléve avec le nombre d’enfants
mais elle ne varie pas selon que les enfants sont a char-
ge ou non (la détermination financiére parait donc nul-
le).

Les activités politiques sont pratiquées a peu prés égale-
ment par les cadres seuls ou en couple. En revanche, cet-
te pratique s'éléve avec le nombre d’enfants, notamment
quand ces derniers ont plus de 18 ans.

Pour les activités culturelles comme sportives, le budget
nécessaire peut étre un autre frein pour les cadres ayant
des enfants a charge. Ce qui n'est pas le cas des activi-
tés associatives et politiques.

Les services a domicile davantage mobilisés par les cadres en
couple et/ou ayant des enfants

30% des cadres recourent a une femme de ménage, 16%
a une nourrice et 14% a une baby-sitter.

Les services a domicile, quels qu'ils soient, sont davanta-
ge mobilisés par les cadres en couple et/ou ayant des
enfants.

Le recours a une femme de ménage est assez fréquent chez
les cadres seuls (quoique dans de moindres proportions
que chez les cadres en couple) et s'éléve nettement avec
le nombre d’enfants. A la disponibilité moindre des cadres
ayant des enfants s'ajoute probablement la plus grande
surface de leur habitat et donc le temps proportionnelle-
ment accru d’entretien que cela implique. Un temps « délé-
gué » a la femme de ménage.

Concernant les baby-sitters et la nourrice, leur mobilisa-
tion fait apparaitre quelques différences. Le baby-sitting
est, en termes relatifs, davantage utilisé que les nourrices
par les cadres vivant seuls. Par ailleurs, le recours a la
nourrice est trés important chez les cadres n‘ayant qu'un
enfant alors que l'usage du baby-sitting s'accroit avec le
nombre d’enfants.

En résumé : le recours a la nourrice caractérise plutot les
cadres en couple avec un seul enfant tandis que le baby-
sitting est davantage, en proportion, mobilisé par les
cadres seuls avec plusieurs enfants. On peut supposer que
le baby-sitting répond a une problématique fonctionnel-
le de temps et de disponibilité alors que le recours a la
nourrice se fait dans une perspective plus éducationnel-
le et qualitative.



CULTURE D’ENTREPRISE ET ADHESION

RESSENTI DE L'EXISTENCE OU NON
D'UNE CULTURE D'ENTREPRISE

Oui
Non
NSP
Grille de lecture : sur 100 cadres actifs ayant un

emploi, 79 déclarent qu'il existe une culture
d’entreprise dans leur entreprise

Source : APEC

79% des cadres estiment qu'il existe une culture d’entre-
prise dans la structure dans laquelle ils travaillent. Lors-
qu’une telle culture est présente, 6% des cadres déclarent

POSITIONNEMENT PERSONNEL PAR RAPPORT
A LA CULTURE D’ENTREPRISE

Vous y adhérez complétement
Vous y adhérez en partie
S/T ADHERE

Vous n'y adhérez pas vraiment
Vous n'y adhérez pas du tout
S/T N'ADHERE PAS

Grille de lecture : sur 100 cadres déclarant qu'il
existe une culture d’entreprise dans leur
entreprise, 45 y adhérent complétement

Source : APEC

ne « pas vraiment » ou « pas du tout » y adhérer, alors
que 45% y adhérent « complétement ».

Les cadres (un peu) plus investis dans leur travail quand ils ressentent 'existence d’une culture d'entreprise

Dans votre entreprise,
diriez-vous

qu'il existe une culture
d'entreprise ?

Comment vous posi-
tionnez-vous par

rapport a cette culture

De maniére générale, diriez-vous que vous
vous investissez dans votre travail :

Trop Fortement | Normalement Peu Ensemble

Oui

Non

N
Ensemble

Vous y adhérez
compléetement
Vous y adhérez
en partie

Vous n'y adhérez
pas vraiment

d'entreprise ? Vous n'y adhérez
pas du tout
NSP

Ensemble
£<0,5%

Source : Apec

Grille de lecture : sur 100 cadres qui adhérent complétement a la culture de leur entreprise,

55 déclarent s'investir « fortement » dans leur travail

L'existence ressentie d'une culture d'entreprise s'accom-
pagne d’une proportion un peu plus importante de cadres
déclarant s'investir « fortement » dans leur travail. Il est
toutefois difficile d'établir un lien de causalité net entre
les variables de ce résultat.

Les personnes qui adhérent complétement ou partielle-
ment a la culture d’entreprise se retrouvent également
parmi celles qui s'investissent le plus souvent « forte-

ment » dans leur travail. Adhésion a la culture d’entre-
prise et investissement personnel fort dans le travail
sont donc nettement liés. La présence d’une culture d’en-
treprise est-elle un levier a l'implication ou bien les per-
sonnes qui s'investissent beaucoup dans leur travail ten-
dent-elles a créer une culture d’entreprise du fait méme
de leur engagement ?




Les cadres qui adhérent a la culture de leur entreprise interrompent davantage leurs congés pour des raisons professionnelles

En 2006, vous est-il arrivé d'interrompre vos
congés payés pour des raisons professionnelles ?

g i
Dans votre entreprise, Ou

diriez-vous
qu'il existe une culture
d'entreprise ?

Non

NSP
Ensemble

Vous y adhérez
complétement
Vous y adhérez
en partie

Vous n'y adhérez
pas vraiment
Vous n'y adhérez
pas du tout

NSP

Ensemble

Comment vous posi-
tionnez-vous par
rapport a cette culture
d’entreprise ?

£<0,5%

Oui Non Ensemble

Source : Apec

Grille de lecture : sur 100 cadres qui adhérent complétement a la culture de leur entreprise,

20 ont interrompu leurs congés payés pour des raisons professionnelles

L'existence d’'une culture d’entreprise n‘influe guére sur
la pratique d’interruption des congés payés pour des rai-
sons professionnelles. En revanche, les pratiques dinter-
ruption des congés payés sont plus répandues chez les
cadres qui adhérent un tant soit peu a cette culture. Une
telle adhésion semble donc traduire (ou induire ?) un lien
renforcé a Uentreprise et a ses contingences. On remar-
quera, a la lueur des résultats analysés dans les « Pra-
tiques des cadres » (fréquence d‘interruption accrue

parmi les cadres ayant des enfants), que 'adhésion a la
culture d’entreprise renvoie a une approche plus « col-
lective », ol les besoins sociaux autres que les relations
familiales trouvent leur satisfaction dans la fréquenta-
tion des acteurs de la sphére professionnelle (on a vu
également que les personnes qui interrompent le plus fré-
quemment leurs congés payés sont aussi celles qui voient
le plus leurs collégues en dehors du travail).



La non adhésion a la culture d’entreprise est associée G une absence moins fréquente du domicile pour des motifs professionnels

Dans votre
entreprise,
diriez-vous
qu'il existe une
culture d'entre-
prise ?

Comment vous
positionnez-
vous par
rapport a cette

Oui

Non

NSP
Ensemble

Vous y adhérez
complétement
Vous y adhérez
en partie

Vous n'y adhére
pas vraiment

Dans le cadre de votre travail, étes-vous amené a vous absenter

de votre domicile pour des raisons professionnelles ?

Une a
plusieurs | 2 a 3 fois
fois par par mois
semaine

culture d’entre-
prise ?

Vous n’y adhére
pas du tout
NSP

Ensemble
£<0,5%

Moins d’une
ois par mois

Une fois

par mois Ensemble

Jamais

Source : Apec

Grille de lecture : sur 100 cadres qui adhérent complétement a la culture de leur entreprise,

21 ne s’absentent jamais de leur domicile pour des raisons professionnelles

Les cadres qui ne s'absentent « jamais » de leur domici-
le pour des raisons professionnelles sont un peu plus fré-
quemment des personnes qui « n‘adhérent pas du tout »
a la culture de leur entreprise. L'absence de partage des
valeurs de lU'entreprise se traduit la encore par une
moindre propension a sacrifier son temps privé. Sont-
ce des personnes dont les valeurs personnelles se situent
en antagonisme avec celles de leur entreprise, ce qui peut
induire une attitude de retrait voire de contestation par
le non volontarisme ? Sont-ce des personnes qui privilé-
gient des moteurs d'action de type individualiste et qui,
par [a méme, ne se sentent nullement engagées vers des
considérations d'entreprise (donc collectives) ?

On a vu dans l'analyse des « Pratiques des cadres » que
les cadres qui ne s'absentent jamais de leur domicile pour

des motifs professionnels situaient fréquemment leur
action dans une perspective « morale », fondée sur l'ob-
servation stricte de principes, qui s'exprime peut-étre plus
a travers la fierté individualiste du travail « bien fait »
et de lutilité de ce travail que dans la participation a des
enjeux de progression en entreprise, de reconnaissance,
d’épanouissement par le travail.

Au demeurant, les cadres qui ne s'absentent « jamais »
de leur entreprise sont aussi ceux qui déclarent plus sou-
vent qu'il n'y a pas de culture d’entreprise dans l'organi-
sation dans laquelle ils travaillent. Labsence de pression
sociale induite par cette absence de culture commune
expliquerait-elle ce clivage, assumé plus aisément, entre
vie privée et vie professionnelle ?




Les cadres qui n‘interrompent jamais leur temps de travail pour des raisons privées sont -paradoxalement ?- ceux qui n‘adhérent pas
a la culture de leur entreprise

Dans votre entreprise,
diriez-vous

qu'il existe une culture
d'entreprise ?

Comment vous posi-
tionnez-vous par

rapport a cette culture

En 2006, vous est-il arrivé d'interrompre votre travail
pour des raisons privées (hors maladie) ?
De temps
en temps

Souvent Rarement Jamais Ensemble

Oui

Non

NSP
Ensemble

Vous y adhérez
complétement
Vous y adhérez
en partie

Vous n'y adhérez
pas vraiment

d’entreprise ?

Vous n’y adhérez
pas du tout

NSP

Ensemble

£<0,5%

Source : Apec

Grille de lecture : sur 100 cadres qui adhérent complétement a la culture de leur entreprise,

71 n’ont jamais interrompu leur travail pour des raisons privées

La pratique d'interruption du temps professionnel pour des
motifs privés n"apparait guére associée a la présence d'une
culture d’entreprise.

Par contre, quand une culture d'entreprise est identifiée,
les cadres qui n‘adhérent « pas du tout » a cette culture
(qui se disent d'ailleurs plutét moins investis dans leur tra-
vail que ceux qui y adhérent) sont ceux qui déclarent le
plus fréqguemment ne « jamais » interrompre leur temps
de travail.

Ce résultat converge avec le constat issu de l'analyse des
« Pratiques des cadres » qui montrait que les cadres qui
investissent le plus leur travail sont aussi ceux qui inter-
rompent le plus leur temps de travail pour des motifs pri-
vés. A priori illogique, ce lien montre bien que cette inter-
ruption est vécue comme « normale » voire comme le
témoignage d'un équilibre harmonieux entre travail et
domaine privé. Tout se passe comme si se distinguaient
les cadres qui ont dépassé le clivage traditionnel entre ces
deux spheres, et qui ne culpabilisent donc pas a l'idée d'in-
terrompre leur sphére de travail -considérant que cette
« navette » est compatible avec une implication forte et
socialement reconnue dans le travail-, et les autres, ceux
qui fonctionnent selon les principes classiques de parta-
ge des temps et voient dans la présence au travail un gage
de reconnaissance de leur engagement.

L'emport de travail a domicile est proportionnel G l‘adhésion a
la culture d'entreprise

Les cadres qui n‘emportent jamais de travail a leur domi-
cile sont plus fréquemment des cadres qui n'adhérent
« pas vraiment » ou « pas du tout » a la culture d’entre-
prise.

Lintégration aux valeurs de son entreprise entraine donc
(ou est causée par) un engagement plus élevé dans le tra-
vail, qui se traduit par un débord plus fréquent sur la sphé-
re privée.



Un lien entre adhésion a la culture d’entreprise et nombre d’en-
fants

Les caractéristiques personnelles et le degré d'adhésion a
la culture d'entreprise sont faiblement associés.

Il apparait seulement, a la marge, que la compléte adhé-
sion aux valeurs de l'entreprise se rencontre un peu plus
souvent chez les cadres ayant des enfants -notamment de
plus de 18 ans, et que ce lien s‘intensifie avec le nombre
d’enfants.

Cela tendrait @ montrer une corrélation entre « intégra-
tion sociale » (dont le fait d’avoir des enfants est en prin-
cipe un indice) et intégration aux valeurs de l'entreprise.
L'effet d’'age est par ailleurs vraisemblablement influent :
ces cadres ayant des enfants de plus de 18 ans sont de
toute évidence plus dgés que la moyenne, et l'on sait que
les processus d'adhésion normative (en tout cas leur valo-
risation) s'élévent avec l'age.

L'adhésion a une culture d’entreprise semble accroitre -ou faciliter- les incursions de la sphére professionnelle dans
la sphere privée (interruption des congés ou départs du domicile).

Cette adhésion tendrait ainsi -mais cela reste a demontrer, car le profil des cadres « adhérants » peut avoir ses
spécificités- a l'assouplissement des clivages repérés et des principes d'inaliénabilité des temps dédiés. Ainsi, les
personnes qui n‘adhérent que modérément a la culture de leur entreprise sont aussi, apparemment, les plus réti-
centes a interrompre leur temps de travail pour des considérations privées.

L'adhésion a la culture d’entreprise semble donc étre un facteur assez déterminant de la place que le cadre accor-

de a la sphére professionnelle.







SPHERE PROFESSIONNELLE ET SPHERE PRIVEE :

LE RESSENTI DES CADRES

LE TEMPS PROFESSIONNEL ET SES INTRUSIONS DANS LA

SPHERE PRIVEE

L'existence d’une cellule familiale, et plus particuliérement le
fait davoir des enfants, va avec le sentiment d’une charge de
travail plus lourde et un ressenti d’urgence dans le travail plus
important

Parmi les cadres interrogés, 83% vivent en couple. A la
question « Combien d’enfants avez-vous ? » : 25% décla-
rent ne pas en avoir, 18% avoir 1 enfant, 37% avoir 2
enfants et 20% 3 enfants ou plus.

73% ont des enfants de moins de 18 ans et 41% des
enfants de 18 ans et plus.

70% des cadres ayant des enfants de 18 ans et plus sub-
viennent financiérement aux besoins de leurs enfants
majeurs.

Les cadres ayant des enfants déclarent plus souvent une
« charge excessive de travail » et travailler plus « sou-
vent » dans ['urgence. A somme égale de travail, celui-
ci est-il percu comme plus lourd du fait de l'activité
conjointe d'éducation des enfants (aide aux devoirs,
transport pour les activités extra-scolaires...) ?

Ou bien les salariés ayant des enfants -qui sont statis-
tiquement plus agés que les collégues n'en ayant pas-
ont-ils davantage de responsabilités professionnelles et
in fine une charge de travail plus lourde ou plus inten-
se, nécessitant de travailler dans lurgence ?

L'existence d’une cellule familiale exige une implication
plus importante (en temps de présence notamment)
dans la sphére privée qui peut facilement déborder sur
la sphére professionnelle (« charge mentale », intru-
sions... induites par les préoccupations liées aux
enfants : maladie enfant, appel nourrice...). Le fait
d'avoir des enfants nécessite également une organisa-
tion, un respect des plannings, une gestion rigoureu-
se des temps privé et professionnel.

En matiére de ressenti d'urgence, les cadres vivant en
couple et/ou ayant des enfants, de moins de 18 ans ou
majeurs a la charge de leurs parents (ces variables étant
indépendantes les unes par rapport aux autres) estiment
(un peu) plus fréquemment travailler « souvent » dans
'urgence.

Est-ce la charge de travail domestique qui interfére sur
la perception de la charge de travail et le ressenti de
urgence dans le travail professionnel (en empéchant
et/ou en ralentissant la réalisation du travail, en pro-
voquant et/ou en instaurant un stress engendré par la
non atteinte des résultats...) ou la charge objective
(concréte) de travail qui s'avére plus lourde ou intense
du fait des responsabilités occupées ?

Sentiment d’empiétement de la vie professionnelle sur la vie
privée : quelques angles d’approche

Le fait d'avoir des enfants influe sur le sentiment d'em-
piétement.

Les cadres vivant seuls et n‘ayant pas d’enfant ou un
seul ont plus fréquemment le sentiment que leur vie pro-
fessionnelle n‘empiéte « pas du tout » sur leur vie pri-
vée.

Parmi les cadres qui ont des enfants, ce sont ceux dont
les enfants majeurs ne sont pas a leur charge financié-
re qui pensent que leur vie professionnelle n‘empiéte
« pas du tout » sur leur vie privée.

Le sentiment d’empiétement est lié a la situation fami-
liale. Il est renforcé quand linvestissement dans la
sphére privée augmente en raison des contraintes fami-
liales (par exemple, quand on a de jeunes enfants).
D'ailleurs, le sentiment d'empiétement est encore plus
important chez les cadres qui ont au moins 3 enfants.

Apec - Sphéres privée et professionnelle des cadres



Le sentiment d’empiétement est lié a l'application ou non
d'un accord RTT ; la perception est toutefois différente
selon le type d'accord mis en place.

95% des cadres interrogés sont concernés par un accord
RTT : 59% par un accord général de Uentreprise et 36%
par un accord spécifique aux cadres.

Avez-vous le sentiment que votre vie professionnelle

empiéte sur votre vie privée ?

Oui,
tout a fait

Oui, par l'accord
général de l'entreprise

Les cadres sont-ils :
Oui, par un accord

concernés par l'accord
RTT ?

spécifique aux cadres
Non
Ensemble

Grille de lecture : sur 100 cadres concernés par un accord RTT spécifique aux cadres, 9 n’ont

Oui, Non, Non,

plutot Plutét pas | pas du tout Ensemble

Source : Apec

pas du tout le sentiment que leur vie professionnelle empiéte sur leur vie privée

Il existe un lien certain 2ntre le fait de bénéficier d'un
accord RTT d'une part et la nature de 'accord d'autre part,
et le sentiment d’empiétement de la vie professionnelle
sur la vie privée.

Les cadres qui ne sont pas concernés par un accord RTT
ont, pour 23% d'entre eux, « tout a fait » le sentiment
que leur vie professionnelle empiéte sur leur vie privée
alors qu‘ils ne sont que 17-18% a le penser parmi ceux
qui bénéficient d’un tel accord.

Travailler dans une entreprise dans laquelle a été mis en
place un accord RTT semble diminuer le sentiment d'em-
piétement de la vie professionnelle sur la vie privée. En
effet, l'application d’'un accord RTT s'accompagne d’un
cadre officiel, défini et instaure une durée (hebdomadai-
re) de travail, des jours de congés supplémentaires. Cela
participe au sentiment d’'un temps professionnel diminué
au profit du temps privé, et donne limpression d'un
moindre empietement de la vie professionnelle sur vie pri-
vée.

Ily a des différences d’appréciation selon le type d'accord.
Les cadres qui bénéficient d'un accord spécifique aux
cadres ont le sentiment d’'un plus grand empiétement de
leur vie professionnelle sur la vie privée que ceux qui
bénéficient d'un accord général.

En effet, certains accords spécifiques aux cadres définis-
sent un temps de travail annuel mais pas quotidien. Et,
tous les accords de RTT n‘accordent pas de jours de congés
supplémentaires aux cadres. Les cadres supérieurs peuvent
en étre exclus.

De ce fait, les dispositions des accords RTT spécifiques aux
cadres ne sont pas toujours percues par ces derniers com-
me avantageuses.

Pour les cadres bénéficiant d'un accord général, la mise
en place d’'un accord RTT (a travers ses différentes moda-
lités) donne limpression d'une meilleure séparation vie
professionnelle vie privée.



Parmi les services mis a disposition par Uentreprise, seuls
les services de garde d’enfants semblent diminuer le sen-
timent d’empiétement.

Trés peu d’entreprises proposent des services a leurs sala-
riés. Les services les moins développés par les entreprises

sont les services de garde d'enfants et ceux de détente
et de soin ; services qui nécessitent la construction d'in-
frastructures ou la mise en place d'une organisation spé-
cifique.

VOTRE ENTREPRISE MET-ELLE A VOTRE DISPOSITION DES...

Services pour garder les enfants
Services sportifs dans les locaux

de lentreprise (salle de sport, piscine...)
Services de détente et de soin

(coiffeur, masseur...)

Services financiers (prét, CESU...)
Services sociaux (psychologue,
assistante sociale...)

£<0,5%

Source : Apec

Grille de lecture : sur 100 cadres actifs ayant un emploi, 2 disposent d’un service de garde d’enfants

dans leur entreprise

NB : Les cadres sont interrogés sur l'existence ou non de ces dispositifs dans leur entreprise.
La question posée n’est pas celle de ['utilisation ou non de ces dispositifs par les cadres.

Seule la garde d’enfants semble avoir un lien avec le sen-
timent d’empiétement ressenti du professionnel sur le pri-
vé : les cadres qui travaillent dans une entreprise pro-
posant ce service sont 56% a ne pas éprouver un tel
sentiment alors que ceux dont 'entreprise ne le propo-
se pas sont 44% a ne pas se plaindre d'un tel empiéte-
ment.

Cette observation va dans le sens d'un précédent cons-
tat : le sentiment d’empiétement de la vie profession-

nelle sur la vie privée est plus fréquent chez les cadres
ayant des enfants. Il est d'autant plus important que le
nombre d’'enfants est élevé. 55% des cadres interrogés
ayant un enfant ont le sentiment d'un empiétement de
la vie professionnelle sur la vie privée contre 59% de ceux
ayant 3 enfants et plus.

Une entreprise proposant un service de garde d’enfants
participe donc a diminuer le sentiment d’empiétement
des cadres concernés.




SPHERE PROFESSIONNELLE ET SPHERE PRIVEE : LE RESSENTI DES CADRES

B LE NIVEAU DE SATISFACTION DES CADRES CONCERNANT L'EQUI-
LIBRE REALISE ENTRE VIE PROFESSIONNELLE ET VIE PRIVEE

Parmi les cadres interrogés sur leur équilibre vie profes- « plutodt satisfaits », 19% « plutét pas satisfaits » et 3%
sionnelle et vie privée, 10% sont « trés satisfaits », 68% « pas du tout satisfaits ».

La satisfaction quant a l'équilibre vie professionnelle/vie privée n'est pas liée ou déterminée par les caractéristiques personnelles

Seule chose a la marge : les cadres « trés satisfaits » sont Ceux qui ont des enfants majeurs sont plus souvent satis-
ceux qui vivent seuls, et qui n‘ont pas d’enfant (ou un faits que ceux qui ont des enfants mineurs. Faut-il pour
au maximum). autant y voir un effet d’age, les cadres plus agés ten-

dant vers une meilleure satisfaction ?

La satisfaction ressentie a l'égard du poste occupé influe sur celle de ['équilibre entre vie professionnelle et vie privée

POUR CHACUN DES ASPECTS SUIVANTS DE VOTRE VIE PROFESSIONNELLE, VOUS ME DIREZ SI, POUR VOUS,
LA SITUATION EST, ACTUELLEMENT, DANS VOTRE ENTREPRISE, ...

Trés satisfaisante

Plutot satisfaisante
Votre rémunération Plutét pas satisfaisante
Pas du tout satisfaisante

Ensemble

Trés satisfaisante

Plutot satisfaisante
Plutét pas satisfaisante
Pas du tout satisfaisante
NSP

Ensemble

Vos perspectives de
carriére dans cette
entreprise

Trés satisfaisante

Plutét satisfaisante
Le climat général de Plutét pas satisfaisante
l'entreprise Pas du tout satisfaisante

Ensemble

Grille de lecture : sur 100 cadres actifs ayant un emploi, 8 sont « trés Source : Apec
satisfaits » de leur rémunération

Apec - Spheres privée et professionnelle des cadres



La satisfaction quant a l'‘équilibre réalisé entre vie pro-
fessionnelle et vie privée est fortement associée a la
satisfaction ressentie a Uendroit des attributs du poste
et de U'environnement professionnel plus global.

Les cadres satisfaits du climat général de l'entreprise, des
perspectives de carriere dans U'entreprise et de la rému-
nération sont également ceux qui sont les plus satisfaits
de l'équilibre entre leur vie professionnelle et leur vie pri-
vée et inversement.

A la marge, ce sont les perspectives de carriére qui jouent
le plus sur ce niveau de satisfaction.

Plus que les motifs, c’est le degré d'investissement dans le tra-
vail qui est associé a la satisfaction de l'équilibre vie profes-
sionnelle/vie privée

15% des cadres interrogés déclarent s'investir « trop »
dans leur travail, 51% « fortement », 33% « normale-
ment » et 1% « peu ».

Les personnes qui déclarent sinvestir « trop » dans leur
travail se disent beaucoup moins fréquemment satis-
faites de 'équilibre entre vie professionnelle et vie pri-
vée que les autres (du simple au double). A linverse, ce
sont les salariés qui s'investissent « fortement » ou « nor-
malement » dans leur travail qui sont les plus fréquem-
ment satisfaits.

La faible satisfaction liée au ressenti d’un investissement
trop fort peut renvoyer aussi bien a une réalité objecti-
ve de surinvestissement (qui pourrait méme étre contraint
ou se traduire par des heures supplémentaires, soit du
temps privé en moins - Cf. p. 17 & 19) qu'a un ressenti
subjectif corrélé au rapport au travail comme au rapport
au temps.

Les raisons d’investissement dans le travail n‘apparais-
sent guére déterminantes dans la satisfaction déclarée
concernant l'équilibre entre vie professionnelle et vie
privée.

Seule ressort la part des insatisfaits (« tout a fait » ou
« plutdt ») concernant cet équilibre qui est plus faible
parmi ceux qui investissent la dimension « intérét du tra-
vail », et plus forte parmi ceux qui mettent en avant la
« conservation du poste », la « réponse aux attentes de

la hiérarchie », la « conformation aux habitudes du ser-
vice ou département » mais aussi la « recherche de res-
ponsabilités ».

L'application d’un accord RTT n’est pas déterminante dans la
satisfaction quant a l'équilibre vie professionnelle/vie privée

Pour rappel, 95% des cadres interrogés sont concernés
par un accord RTT, dont 59% par un accord général de
U'entreprise et 36% par un accord spécifique aux cadres.

Plus que le fait de bénéficier ou non d’un accord RTT, c'est
le type d’accord dont les cadres bénéficient qui semble
avoir un impact sur le niveau de satisfaction quant a
l'équilibre vie privée/vie professionnelle.

En effet, ceux qui bénéficient d'un accord spécifique aux
cadres ont un niveau de satisfaction légerement moindre
que les autres (accord général ou pas d'accord). Ces der-
niers faisaient état également d’un plus grand sentiment
d’empietement de la vie professionnelle sur la vie pri-
vée.

Ils sont aussi les plus amenés a travailler pendant leurs
congés payés (cf. p. 19-20). Ceci peut expliquer qu'ils
sont majoritairement « plutdt satisfaits » (72%) que
« trés satisfaits » (6%) de leur équilibre entre vie privée
et vie professionnelle.

Les services mis a disposition par ['entreprise ne contribuent
pas a une plus grande satisfaction quant a 'équilibre entre vie
professionnelle et vie privée

De maniére générale, les services mis a disposition par
les entreprises ne sont guére associés a une meilleure
satisfaction des cadres quant a l'équilibre entre leurs vies
professionnelle et privée ; quoique plus particulierement,
la garde d’enfants et dans une moindre mesure les ser-
vices financiers et les services sociaux aient un léger
impact en augmentant la part des « trés satisfaits ».

De méme, le recours a un service a domicile (femme de
ménage, nourrice, baby-sitter) n'a pas d'impact sur ce
niveau de satisfaction.







DEUX EXERCICES PARTICULIERS DU TEMPS ET DE L'ESPACE

DE TRAVAIL : LE TEMPS PARTIEL ET LE TELETRAVAIL

LE TEMPS PARTIEL

Attention : seuls 4% des cadres travaillent a temps partiel.

Le travail a temps partiel est plus utilisé par les cadres en
couple et/ou ayant des enfants

Le travail a temps partiel est [égérement plus répandu
chez les cadres en couple et/ou ayant des enfants. Et,
parmi les cadres a temps partiel, les cadres en couple
et/ou avec des enfants sont beaucoup plus représentés
que les cadres travaillant a temps plein.

Cela confirmerait-il 'idée selon laquelle le temps par-
tiel serait un outil d’équilibre entre les sphéres profes-
sionnelle et privée, et a l'intérieur de cette derniere, plu-
tot utilisée au profit de la vie familiale ?

Les raisons d‘investissement dans le travail des cadres tra-
vaillant a temps partiel ou a temps plein différent, mais sont-
elles pour autant propres a chaque modalité ?

Parmi les cadres interrogés sur leur investissement dans
le travail, 15% déclarent s‘investir « trop », 51% « for-
tement », 33% « normalement » et 1% « peu ».

Les cadres a temps partiel sont en proportion plus nom-
breux a déclarer « peu » s’investir dans leur travail.

La majorité des cadres a temps partiel déclarent s'inves-
tir « normalement » (45%) dans leur travail alors que
la majorité des cadres a temps plein s'investissent « for-
tement » (51%).

Parmi les raisons d'investissement citées par la plus
grande majorité des cadres travaillant a temps plein et
a temps partiel, on retrouve : « fournir un travail de qua-
lité », « lintérét de votre travail », « répondre aux
attentes de votre hiérarchie » et « avoir le sentiment
de faire un travail utile ».

Quelques différences transparaissent néanmoins. Les
raisons dinvestissement des cadres travaillant a temps
plein ont trait ou sont en relation avec lentreprise et
le besoin d'adhésion, d'intégration a U'entreprise (raisons
concrétes, proches du terrain, sur du court terme).
Pour les cadres travaillant a temps partiel sont plutét
Cités : « conserver son poste », « fournir un travail de
qualité » et « répondre aux attentes de la hiérarchie ».
En revanche, « se conformer aux habitudes du service
ou du département », « satisfaire un besoin de réalisa-

tion de soi » et « avoir une augmentation de salaire »
sont peu cités.

Existe-t-il pour autant un lien de causalité entre les rai-
sons d'investissement et la modalité temps plein ou
temps partiel ?

Les cadres a temps partiel connaissent moins d’interruptions
des temps professionnel et privé que les cadres G temps plein

Parmi les cadres interrogés, 31% déclarent avoir inter-
rompu leur travail pour des raisons privées (« de temps
en temps » pour 7% et « rarement » pour 24%) contre
69% « jamais ».

Quiils travaillent a temps plein ou a temps partiel, la
majorité des cadres interrogés n’ont jamais interrompu
leur travail pour des raisons privées.

A noter que ceux qui ont été amenés a interrompre
« souvent » leur travail pour des raisons privées tra-
vaillent tous a temps plein. Moins disponibles physique-
ment pour la sphere privée, a potentialité d'interrompre
leur travail pour des raisons privées est plus élevée.

77% des cadres déclarent s'étre absentés de leur domi-
cile pour des raisons professionnelles (8% « une a plu-
sieurs fois par semaine », 14% « 2 a 3 fois par semai-
ne », 19% « une fois par mois » et 36% « moins d'une
fois par mois »).

La part des cadres qui ne s'absentent « jamais » de leur
domicile pour des motifs professionnels est plus impor-
tante chez les salariés a temps partiel (42% contre 23%
des cadres a temps plein). Est-ce parce que le contenu
méme de leur poste, de leurs missions les conduit moins
fréquemment a cette occurrence ou parce qu'ils sont plus
« résistants » a ce type d'interruption ?

Les cadres a temps partiel connaissent moins d'interfé-
rences entre les sphéres privée et professionnelle que
les cadres a temps plein. Ils investissent de maniére plus
continue leur temps professionnel, réduit, et n"emprun-
tent pas de leur temps privé, élargi, pour compenser.

Apec - Sphéres privée et professionnelle des cadres



Moins souvent bénéficiaires d'un accord RTT spécifique aux
cadres, les cadres a temps partiel sont plus nombreux a esti-
mer ne pas avoir fait d’heures supplémentaires

95% des cadres interrogés sont concernés par un accord
RTT ; pour 59%, il s'agit d'un accord général a Uentrepri-
se et pour 36% d’un accord spécifique aux cadres.

Si la majorité des cadres a temps plein et a temps partiel
bénéficient d'un accord général de l'entreprise, les cadres
travaillant a temps partiel sont moins souvent bénéfi-
ciaires d'un accord spécifique aux cadres.

84% des cadres interrogés estiment avoir fait des heures
supplémentaires en 2006.

Les cadres qui estiment ne pas avoir fait d’heures supplé-
mentaires en 2006 sont un peu plus représentés parmi les
cadres a temps partiel (23% contre 16% des cadres a
temps plein).

Quand on travaille a temps partiel, la perception des
heures de travail et des limites normatives du temps de
travail sont différentes. Ainsi les dépassements de temps
peuvent étre moins souvent percus comme des heures
supplémentaires en tant que telles (sentiment de culpa-
bilité par rapport au « standard » du temps plein ?).

Les cadres a temps partiel travaillent moins souvent dans des
entreprises qui proposent des services

Les cadres a temps partiel travaillent plus souvent que les
cadres a temps plein dans des entreprises qui ne propo-
sent pas de services a leurs salariés (garde d’enfants, ser-
vices sportifs, de détente, financiers, sociaux). Cela est
d'autant plus flagrant pour les services de garde d’enfants.
Dans cette perspective, le recours au temps partiel est-il
une solution palliative ?

Le fait de travailler a temps partiel n‘implique pas automati-
quement la pratique d’activités extra-professionnelles

Il n'y a pas de lien notable entre le fait de travailler a
temps partiel et l'exercice d'activités culturelles, spor-
tives ou associatives. En revanche, les cadres qui s'adon-
nent « souvent » a une activité politique sont surrepré-
sentés parmi les cadres a temps partiel.

Existerait-il une spécificité des cadres exercant des acti-
vités politiques et qui travailleraient a temps partiel ?
Faut-il considérer que les personnes qui travaillent a
temps partiel répondent a leur besoin de reconnaissance
sociale au travers d’activités politiques ou associatives ?
Constituent-elles des palliatifs a la vie professionnelle ?

Le travail a temps partiel participe-t-il a l'équilibre vie professionnelle/vie privée ?

Concernant votre situation actuelle,
vous travaillez...

Diriez-vous que vous | Trés satisfait

étes satisfait de L'equi- | Plutot satisfait

libre entre votre vie Plutot pas satisfait
professionnelle et votre| Pas du tout satisfait
vie privée ? Ensemble

Grille de lecture : sur 100 cadres travaillant a temps partiel, 21 sont « trés
satisfaits » de ['équilibre entre leur vie professionnelle et leur vie privée

78% des cadres interrogés sont satisfaits de leur équilibre
vie professionnelle/vie privée (10% « trés satisfaits » et
68% « plutdt satisfaits ») contre 22% pas satisfaits (19%
« plutét pas satisfaits » et 3% « pas du tout satisfaits »).

Les cadres « trés satisfaits » sont surreprésentés parmi les
cadres a temps partiel (21% contre 9% des cadres a temps
plein).

A temps plein A temps partiel

Source : Apec

Le fait de travailler a temps plein ou a temps partiel a donc
un impact sur le niveau de satisfaction quant a cet équi-
libre.

Le travail a temps partiel, quand il est choisi, ne traduit-
il pas la volonté ou la recherche d'un meilleur équilibre vie
professionnelle/vie privée ? Cest alors un outil d'équilibre.
Les quelques cadres a temps partiel non satisfaits de cet
équilibre ont-ils été contraints a ce temps partiel, qui
serait alors percu comme source de déséquilibre ?



LE TELETRAVAIL

Attention : 78 personnes répondantes (soit 3% des cadres interrogés) ont passé un accord ou un contrat avec leur entre-
prise pour pratiquer le télétravail, que ce soit a temps partiel (42 cadres) ou a temps plein (36 cadres).

Un clivage net se dessine entre télétravailleurs a
temps complet, pour lesquels il apparait des spéci-
ficités marquées au regard de la thématique abordée,
et les télétravailleurs a temps partiel dont les
réponses tranchent peu avec celles des cadres tra-
vaillant sur site.

Les télétravailleurs déclarent plus souvent un investissement
excessif dans leur travail

Les cadres ayant passé un accord avec leur entreprise pour
télétravailler -a fortiori quand il s’agit de télétravail a
temps partiel-, déclarent un peu plus fréquemment étre
« trop » investis dans leur travail que les autres. Mais ce
résultat renvoie-t-il a des éléments objectifs ou subjec-
tifs d’appréciation ? Souhaite-t-on télétravailler parce
l'on a un ressenti de travail trés (trop) important, ou plu-
tot un ressenti de « présence en entreprise » trop fort ?
Au contraire, est-ce la pratique du télétravail, en parti-
culier a temps partiel, qui donne l'impression d’en faire
trop, d’en faire plus ?

Peu de points communs entre télétravailleurs a temps plein et
a temps partiel

Télétravailler a temps plein ou a temps partiel ne ren-
voie pas manifestement aux mémes motifs d'engagement
dans le travail. Il est difficile de réunir ces deux caté-
gories de télétravailleurs dans un groupe homogeéne qui,
dans son ensemble, se distinguerait des non télétra-
vailleurs.

La « satisfaction d'un besoin de réalisation de soi » est
la seule motivation commune a ces deux populations de
télétravailleurs. C'est aussi le cas, dans une moindre
mesure, de leur faible valorisation du motif « faire un tra-
vail utile ».

En réalité, ce sont surtout les télétravailleurs a temps
plein qui présentent des caractéristiques particuliéres.
Ces derniers, outre leur valorisation encore amplifiée du
« besoin de réalisation de soi », se singularisent par leur
survalorisation des motifs dinvestissement que sont
« répondre aux attentes de sa hiérarchie », « conserver

son poste », « se conformer aux habitudes du service »
et « une bonne ambiance de travail » (motif d'investis-
sement pour lequel leur décision de télétravailler pour-
rait traduire une certaine déception).

A linverse, ces télétravailleurs a plein temps valorisent
plutét moins que la moyenne les motivations que sont
le fait d'« avoir des responsabilités » et de « fournir un
travail de qualité ».

Il est difficile de dresser le portrait d'un groupe qui pré-
sente des motivations dont la cohérence n’apparait pas
évidente. A la recherche de réalisation de soi (que le télé-
travailleur croit certainement trouver dans sa prise de dis-
tance physique avec le travail, ou tout au moins avec le
donneur d'ordre), s’associe manifestement chez eux une
certaine insécurité matinée de déception. On peut
émettre 'hypothése d'une prédominance de valeurs
« individualistes » chez ce type de cadres, la conforma-
tion aux habitudes du service n‘étant qu’une tentative
de réduction de l'angoisse personnelle.

Le sentiment d'insécurité (quindiguent la valorisation de
la conservation du poste, de la réponse aux attentes de
la hiérarchie, de la recherche de conformité aux habitudes
du service) est-il propre aux cadres qui ont passé un
accord avec leur entreprise pour télétravailler ou est-il
induit par la pratique méme du télétravail ?

Sur un certain nombre de points, les motivations du télé-
travailleur a temps partiel s'inscrivent en creux par rap-
port a celles du télétravailleur a temps plein. Le télétra-
vailleur a temps partiel, qui se différencie moins
nettement du cadre non télétravailleur, se caractérise tou-
tefois -outre la recherche de réalisation de soi- par sa
survalorisation des motifs d'investissement que sont
'« intérét du travail » et le fait de « fournir un travail
de qualité ».

A linverse, il priorise moins que la moyenne le fait de
« se conformer aux habitudes de son service », la recon-
naissance et la qualité de ambiance de travail. Il semble
que les motivations du télétravailleur a temps partiel sont
moins « défensives » que celles de son homologue a
temps plein. Peut-étre parce que ce mode de travail est
plus souvent choisi quand il est partiel, et plus fréquem-
ment contraint lorsqu’il est a temps plein ? Uhypothése
demeure a vérifier.



L'adhésion compleéte d la culture de l'entreprise est plus rare chez
les télétravailleurs a temps complet que chez les autres cadres

'étude du lien entre télétravail et position au regard de
la culture d’entreprise ne montre guéere de spécificité
probante. La compléte adhésion a cette culture est sous-
représentée parmi les télétravailleurs a temps complet
qui sont, en revanche, plus fréquemment que tout autre
dans une position d’adhésion partielle. Uabsence d’iden-
tification a cette culture semble en revanche un peu
plus forte chez les télétravailleurs a temps partiel.

Les télétravailleurs travaillent plus que les autres pour amélio-
rer leur niveau de vie

Les télétravailleurs sont proportionnellement plus nom-
breux que les non télétravailleurs a se déclarer « tout a
fait d'accord » avec l'idée qu'ils travaillent prioritairement
pour améliorer leur niveau de vie.

Les télétravailleurs a temps complet déclarent plus que les
autres fréquenter leurs collégues en dehors du travail

Ce constat est étonnant. Mais quelle est leur notion du
temps et de l'espace de travail ?

Est-ce a dire qu'ils s'étaient constitués un réseau solide
d’amitiés de travail avant de télétravailler ? Ou encore que
leur organisation du temps le leur permet davantage ?
Ce résultat tend en tout cas a confirmer que la bonne
ambiance de travail est pour eux un motif d‘investisse-
ment important. Est-ce l'entreprise qui encourage ce type
de contacts pour maintenir une cohésion d’équipe ?

Il serait intéressant de voir a quelle fréquence et selon
quelles modalités les nécessaires contacts physiques avec
U'entreprise (entretien individuel, débriefing, réunions...)
s'opérent et permettent la perpétuation du lien relation-
nel avec ladite entreprise.

Les télétravailleurs a temps complet déclarent plus que les
autres cadres que leur entreprise est soucieuse des questions
d'équilibre entre temps privé et professionnel

Les télétravailleurs a temps complet sont plus souvent
« tout a fait d'accord » pour dire que leur entreprise est
attentive a l'équilibre entre vies privée et professionnel-
le de ses cadres. Ce résultat n'est-il pas influencé par la
signification supposée de leur propre situation, de manié-
re ontologique (sur le mode : le télétravail signifie équi-
libre entre vie professionnelle et vie privée, une entre-

prise qui le permet ouvre dans ce sens, je télétravaille,
donc mon entreprise ouvre dans ce sens) ?

Les télétravailleurs interrompent moins fréquemment que les
autres cadres leur travail pour des motifs privés

Les télétravailleurs déclarent plus fréquemment que les
autres cadres ne « jamais » interrompre leur travail pour
des raisons privées. Ceci peut signifier que les télétra-
vailleurs reproduisent fidélement a leur domicile les cli-
vages entre temps privé et temps professionnel qui mar-
quent la vie des cadres in situ. Vont-ils jusqu'a
physiquement délimiter les deux sphéres avec, par
exemple, l'installation d’'un espace dédié a leur activité
professionnelle ?

A moins que la distinction entre ces temps tende a s'es-
tomper au point qu'il n'y ait pas réellement, dans l'en-
tendement des télétravailleurs, d’interruption pergue
comme telle.

Les entreprises des télétravailleurs offrent davantage de ser-
vices d leurs salariés

Manifestement les télétravailleurs a temps complet exer-
cent dans des entreprises qui offrent plus de services a
destination de leurs salariés que la moyenne.

Les télétravailleurs a temps plein travaillent ainsi plus
fréquemment dans des entreprises qui disposent de ser-
vices sportifs, de services de détente et de soin, de ser-
vices financiers (préts, CESU...). En revanche, ces cadres
travaillent moins fréqguemment dans des entreprises équi-
pées de services sociaux (psychologue, assistante socia-
le...).

Le lien entre l'offre de services envers les cadres et la
possibilité de télétravailler démontrerait l'existence au
sein des entreprises concernées d'une politique RH bien
établie, d'une meilleure articulation des temps privé et
professionnel. De quels types d'entreprises s'agit-il ?
Quels enjeux cela recouvre-t-il ? Quels bénéfices en tirent
ces entreprises ?

A noter que les télétravailleurs a temps partiel tiennent
leur emploi dans des entreprises qui ne proposent pas
davantage de services que la moyenne.

Les télétravailleurs G temps complet recourent moins que les
autres aux services a domicile

Le recours aux services a domicile est un peu moins fré-
quent chez les télétravailleurs a temps complet que chez
ceux qui télétravaillent a temps partiel, qui se situent
eux-mémes dans la moyenne des cadres. On comprend



aisément que lintérét d'une nourrice, d'une baby-sitter
ou d'une femme de ménage est moindre lorsque le lieu
de travail se confond avec le domicile.

Le sentiment d'empiétement de la vie professionnelle sur la vie
privée moins ressenti par les télétravailleurs a temps partiel

Le sentiment d’empietement de la vie professionnelle
sur la vie privée n’est pas nettement différencié selon
que le cadre télétravaille (a temps plein ou a temps par-
tiel) ou non.

A la marge, néanmoins, les télétravailleurs a temps par-
tiel répondent nettement plus fréquemment que les
autres (télétravailleurs a temps complet comme cadres

in situ) qu’ils n’éprouvent « pas du tout » un tel senti-
ment d’empiétement.

Le télétravail a temps partiel serait-il la formule qui
autorise '« imbrication des temps » la plus harmonieu-
se, traduite par le faible niveau d'empietement qu'ils
ressentent ?

Les telétravailleurs a temps plein moins satisfaits que les autres
cadres du climat de leur entreprise et de leur rémunération

Les télétravailleurs a temps plein avancent plus fréquem-
ment, par comparaison avec les autres cadres, que le cli-
mat général de leur entreprise et leur rémunération ne
sont « pas du tout satisfaisants ».

Les télétravailleurs a temps plein plus satisfaits que les autres cadres de leur équilibre entre vie privée et vie professionnelle

Diriez-vous que vous étes satisfait de l'équilibre
entre votre vie professionnelle et votre vie privée ?

Trés
satisfait

Avez-vous passé un Oui a temps plein
contrat ou un accord | Oui a temps partiel
avec votre entreprise [ Non

pour pratiquer votre NSP
activite en teletravail 2| Ensemble

£<0,5%

Plutot Plutot pas | Pas du tout

satisfait satisfait satisfait | Ensemble

Source : Apec

Grille de lecture : sur 100 cadres télétravaillant a temps plein, 23 sont « trés satisfaits » de

l'équilibre entre leur vie professionnelle et leur vie privée

Les télétravailleurs a temps plein s’estiment nettement
plus souvent « trés satisfaits » de 'équilibre qu‘ils réa-
lisent entre vie privée et vie professionnelle que les
cadres travaillant in situ, dont les télétravailleurs a temps
partiel ne se distinguent guére. Cette réponse peut ren-
voyer plutot a une forme de « réassurance » de leur
choix. D'ailleurs, les télétravailleurs a temps plein ten-
dent a étre moins satisfaits que les autres de leur rému-

nération et du climat de leur entreprise.

Par ailleurs, si l'on prend ce résultat a la lettre, montre-
t-il que c'est la pratique méme du télétravail qui abou-
tit a cette plus grande satisfaction ou bien sont-ce les
caractéristiques propres aux télétravailleurs qui Uexpli-
quent (et notamment le sens de l'engagement au travail
et des priorités afférentes) ?

Les télétravailleurs répondants sont des cadres fortement investis dans leur travail et particulierement motives par
sa composante « réalisation de soi » mais aussi par le travail comme source d’amélioration de leur niveau de vie.
La s’arrétent les caractéristiques communes aux télétravailleurs étudiés car les différences entre télétravailleurs a
temps plein et a temps partiel semblent nettement ['emporter sur leurs similitudes.

Ce sont essentiellement les télétravailleurs a temps complet qui se distinguent des cadres travaillant dans les murs
de l'entreprise. Certes impliqués, ils semblent se positionner de facon moins active et moins volontaire que les
autres télétravailleurs et que les cadres en général. Satisfaits de ['équilibre qu'ils vivent entre travail et temps privé,
ils sont en revanche modérément satisfaits du poste qu'ils occupent.

Il semble que le télétravail a temps partiel soit davantage facteur d'équilibre entre sphéres privée et profession-
nelle : ainsi, les relations entre ces deux sphéres sont moins vécues comme des « empiétements » (connotation
péjorative), et leur satisfaction au regard de leur poste (rémunération...) est plus grande.







CONCLUSION

Les moteurs d'action qui déterminent les pratiques
réelles des cadres et les relations entre leurs sphéres pri-
vé et professionnelle apparaissent de facon a la fois
moins évidente et plus subtile que ce que les travaux
sur la relation au travail laissent généralement transpa-
raitre : la valorisation premiére du salaire n'est pas
nécessairement opposée a celle de 'épanouissement
personnel, linvestissement dans le travail nest pas
nécessairement synonyme de relégation de la sphere
privée, les motivations de type « secondaire » (réalisa-
tion de soi ...) pour le travail ne s’inscrivent pas forcé-
ment en faux avec la valorisation du salaire, etc.

Il apparait que linterruption du temps professionnel
pour des motifs privés est considérée comme une action
banale, si ce n'est « normale ». En tout état de cause,
elle est souvent intériorisée comme allant de soi, et elle
n‘est pas nécessairement associée au désengage-
ment, a la désimplication par rapport a l'entreprise.
Au demeurant, les cadres qui interrompent occasionnel-
lement leur temps de travail pour des considérations pri-
vées comptent en général parmi les plus investis dans
leur travail. Il semble que l'articulation ne soit plus
vécue sous l'angle de la ferme dichotomie, ou du
conflit. Dans le méme ordre d'idée, on observe que les
cadres qui interrompent leur travail pour la sphére pri-
vée ne sont pas moins représentés parmi ceux qui ont
une adhésion forte a la culture d’entreprise. Pourtant
mobilisante, cette derniére n’est apparemment pas
incompatible avec la relativisation du lien avec l'entre-
prise (ce qui ne signifie pas forcément la diminution de
son intensité).

Il va de soi que cette observation est générique, et
qu’elle couvre des situations que des déterminants tels
que le secteur d'activité, la taille d’entreprise, la cultu-
re professionnelle ne manquent probablement pas de
complexifier, de nuancer.

Un des enseignements de '‘étude réside dans la force
avérée de l'élément familial. Au dela des différences
de motifs d'investissement dans le travail, il semble
étre le premier fait générateur des interférences
entre sphéres de vie et, par dela les schémes de réfé-
rence spécifiques a certaines populations, apparait
davantage influent que la recherche d'activités extra-pro-
fessionnelles. Ces derniéres constituent certes des déter-
minants dimportance, mais qui semblent secondaires
parmi les populations les plus enclines a imbriquer leurs
sphéres privée et professionnelle.

Manifestement, les déterminants sociologiques « clas-
siques » des pratiques ne sont pas ici systématique-
ment opérants. La réalité des pratiques effectives, en
lien avec celle des priorités affichées, donne lieu a un
tableau complexe et nuancé, dans lequel aucun déter-
minant identifié ne s‘impose réellement en lui seul.
Pourtant, une tentative de typologisation demeure pos-
sible, et des profils se dessinent a travers le faible relief
des résultats enregistrés. Aussi, la mise au jour (envi-
sageable) de relations entre les réponses autorise liden-
tification de leviers et de freins a l'action portant sur
l'articulation entre la sphére professionnelle et la sphé-
re privée des cadres. Et ce, en recherche de cohérence
avec la nature des stratégies et des orientations que peu-
vent suivre les entreprises.

Le caractére avant tout « pragmatique » ou « mo-
ral » donné a l'investissement personnel dans la rela-
tion au travail apparait déterminant des pratiques.
Ces derniéres semblent traduire, selon les cas, une
conception relativisée et instrumentalisée du tra-
vail, ou bien une logique dominée par les questions
de principe.
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B ESSAI DE TYPOLOGISATION DES CADRES DANS LEUR GESTION DE

LA RELATION ENTRE LES SPHERES PRIVEE ET PROFESSIONNELLE

La surexploitation des données de l'enquéte Mobilité réa-
lisée dans cette étude exploratoire donne des résultats
d’ores et déja concrets, reposant sur une assise statistique
tangible.

Elle permet aussi de pressentir certaines tendances, orien-
tations dans les pratiques, certaines déterminations que,
par souci de rigueur méthodologique, nous n‘avons pas
consignées dans la présente étude, certaines données
essentielles s'avérant manquantes.

Ceci justifie la passation d'une enquéte quantitative au
sens strict a dessein de confirmer -ou non- les faits enre-
gistrés par la surexploitation, de valider les intuitions
percues (qui reposent sur un faisceau d’indices leur confé-
rant un niveau certain de vraisemblance), de compléter
tout autant qu'affiner le champ de l'objet d’étude.

A ce stade, et a la lueur de ce qui précede, une classifi-
cation embryonnaire est possible. Nous proposons donc
un essai de typologisation des cadres dans leur gestion
de la relation entre les sphéres privée et professionnelle,
typologie dont la structure et lorientation appellent
confirmation via les approches quantitative et qualitati-
ve que nous préconisons.

DEFINITIONS DE CERTAINS TERMES OU CONCEPTS UTILISES DANS LA TYPOLOGIE

Pragmatisme

Attitude du cadre qui s‘inscrit dans une perspective de réalité et qui valorise la pratique plutét que les dogmes, la

théorie et les principes.

Morale ou éthique

Discipline pratique et normative qui se donne pour but de dire comment les étres doivent se comporter. Dans tous
les cas, l'éthique vise a répondre a la question "Quoi faire pour "Bien faire""?

Une distinction courante consiste a entendre par « morale » ['ensemble des normes propres a un groupe social ou
a un peuple a un moment précis de son histoire et a appeler « éthique » la recherche du bien par une conscience.

Valeurs traditionnelles

Imaginaires marqués par le souci de conservation des valeurs (rigorisme des meeurs, stabilité, épargne, honneur,
politesse...) sur lesquelles s‘appuie la permanence des institutions « classiques » (religion, mariage, travail, codes

juridiques...) destinées a régir et assurer la vie en sociéte.
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ve des valeurs du groupe dont l'appartenance est revendiquée, bref
signifiante socialement. Les attentes sont fortement égotistes, les attri-
buts (prestige du secteur ou de l'entreprise et rémunération symbolique
associée-effet « marque ») du travail étant sur-valorisés.
Archétype : cadre fortement investi dans le travail, jeune, seul et
sans enfant, a fortes activités extra-professionnelles (notamment .
. Les guerriers
culturelles et sportives). o . R
o . . La réussite professionnelle pour elle-méme,
Motivations au travail de type « secondaire » L. . N
comme motivation de vie premiére, source de toute
reconnaissance sociale, et fondement de la satisfaction. La
valeur « morale » de l'argent en soi. Consommations différées
(notions d’épargne et de transmission valorisées) mais « ostenta-
toires » (démonstratrices de réussite sociale).
Archétype : cadre avec enfants, en couple, surinvesti dans le tra-
vail, peu dactivités extra-professionnelles (sauf sport). Roles
positifs affichés de la famille et des valeurs traditionnelles
mais investissement faible dans la sphére familiale.

Motivations au travail de type « élémentaire »
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