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Introduction

Dans notre mémoire intitulé « Evolution du temps de travail, ciblée sur la semaine de travail
de quatre jours », nous examinons les changements actuels dans la structure du temps de travail,
en mettant particulierement 1’accent sur la transition vers une semaine de travail plus courte
de quatre jours. Cette transition est un sujet de débat majeur alors que les demandes
d’un meilleur équilibre entre la vie professionnelle et la vie personnelle deviennent
de plus en plus pressantes. Les besoins de la société évoluent. Cela est lié au fait que chaque
génération a une vision du monde différente et que les priorités de la société changent. C’est
pourquoi nous allons présenter les différentes générations actives sur le marché du travail et leur

impact sur la direction de son futur développement.

Ensuite, nous nous pencherons sur la semaine de travail de quatre jours, qui a connu
une expansion assez importante au cours des dernicres années. Les défenseurs des droits
des employés ont promu 1’idée d’une semaine de travail de quatre jours depuis les années
1950, et aujourd’hui, ce modele est testé dans plusieurs pays (Weaver, 1974). Par exemple,
entre 2015 et 2019, une étude pilote a grande échelle menée en Islande a impliqué directement
environ 2500 employés, expérimentant une semaine de travail réduite. Les résultats
de cette étude ont conduit environ 80 % des salari€s islandais a bénéficier d’une réduction
de temps de travail ou a avoir au moins la possibilité de demander cette réduction. Cependant
méme si les récents efforts pour instaurer une semaine de travail de quatre jours semblent
prometteurs dans les médias, ils ne sont pas aussi réussis qu’on pourrait le penser. Bien que
I’étude pilote en Islande ait été présentée comme un énorme succes pour la semaine de travail
de quatre jours, la réduction réelle des heures de travail pendant 1’étude était bien inférieure
a huit heures par semaine. En fait, dans la plupart des lieux de travail participants (61 sur 66),

la réduction n’a été que de une a trois heures par semaine (Haraldsson & Kellam, 2021).

La semaine de travail de quatre jours reste un défi, et de nombreux facteurs peuvent rendre
samise en ceuvre difficile. Nous aborderons également les avantages qu’elle peut apporter
a la société, comme la réduction des problemes d’épuisement professionnel, ainsi qu’une
amélioration de la santé physique et du bien-€tre. Nous examinerons également les inquiétudes
liées a I’adoption de la semaine de travail de quatre jours, telles que la réduction du temps

de travail sans baisse des salaires.



Notre étude est guidée par trois hypotheses principales. Premierement « Est-ce que la transition
vers une semaine de travail de quatre jours est percue de maniere favorable par une majorité
de la population en raison de 1’évolution des attentes en matiere d’équilibre entre vie
professionnelle et vie personnelle? » Deuxiemement: « Est-ce que la perception de la semaine
de travail de quatre jours est influencée par la génération des répondants? » Enfin, notre
troisieme hypothese: « Est-ce que les opinions sur la semaine de travail comprimée

de 4 x 10 heures different de celles sur la semaine de travail de 4 x 8 heures? »

L’objectif de notre mémoire est d’explorer ce concept et de décrire comment la réduction
du temps de travail s’est produite au cours de 1’histoire. Nous croyons que cette tendance
se poursuivra, notamment grace a I’introduction de modeles de travail a temps réduit. La partie
pratique consistera en une étude quantitative utilisant un sondage d’opinion publique

pour décrire les tendances liées a la semaine de travail de quatre jours.



I Contexte et historique

Dans ce premier chapitre, nous aborderons 1’évolution historique du temps de travail. Nous
commengons notre excursion a I’époque de la révolution industrielle, qui a entrainé
des changements radicaux dans la société. Ensuite, on décrira la naissance du modele de travail
traditionnel de 40 heures par semaine. Nous examinerons également des concepts clés tels que

la productivité, le bien-€tre au travail et I’équilibre vie professionnelle - vie personnelle.

I. 1 Evolution historique du temps de travail

Le travail est un élément central de notre vie. C’est quelque chose que nous exercons
quotidiennement, pendant une grande partie de la journée et pendant des décennies.
C’est pourquoi, en examinant de pres le temps que nous consacrons au travail, nous pouvons
en apprendre beaucoup sur notre vie et sur les sociétés dans lesquelles nous vivons. (Giatino
et al., 2020) Selon Burkle (2006), la plupart des chercheurs commencent a chercher a identifier
les tendances séculaires et les modeles de temps de travail avec le début de la révolution

industrielle.

La premiere révolution industrielle s’est produite au cours du XlIIle siecle en Grande-Bretagne
et présente un attrait particulier en ce sens qu’elle s’est produite spontanément. C’est a dire sans
I’aide gouvernementale qui a été caractéristique de la plupart des révolutions industrielles
qui ont suivi. (Deane, 1965) Au cours des 150 dernieres années, le nombre d’heures de travail
par travailleur a considérablement diminué dans de nombreux pays. Au XIXe siecle,
les habitants du monde entier travaillaient de tres longues heures, mais cette tendance

a graduellement changé. (Giatino et al., 2020)

Il y a essentiellement trois étapes identifiables dans 1I’évolution de la durée hebdomadaire
ou annuelle du travail depuis les années 1800. Il s’agit de la réduction progressive,
de la stabilisation et plus récemment, de la polarisation. Lors de la premiere vague, au cours
de la transformation initiale des emplois et lieux de travail de type agricole en emplois et lieux
de travail de type industriel, de nombreux travailleurs aux Etats-Unis travaillaient

jusqu’a 70 heures par semaine, voire plus. (Burke, 2006)



La durée de la journée de travail a fortement diminué entre les années 1880 et 1920 et la quéte
des travailleurs américains pour une journée de huit heures s’est finalement achevée vers 1919.
La vision de la journée de huit heures était particulicrement puissante. « Huit heures pour
le travail, huit heures pour le repos, huit heures pour ce que nous voulons », tel était le cri
de révolte des travailleurs américains lancé immédiatement apres la guerre de Sécession.
(Whaples, 1990) Lorsqu’en 1880 le travailleur typique travaillait 10 heures par jour, 6 jours
par semaine son collegue en 1920 travaillait plus que 8 heures par jour, 6 jours par semaine.
En 1940, I’horaire de travail typique était de 8 heures par jour, 5 jours par semaine. Bien que
de nouvelles réductions du temps de travail aient pris la forme d’une augmentation
des vacances, des jours fériés, des jours de maladie, des congés personnels et d’une retraite
anticipée, les études sur les carnets de temps suggerent que la journée de travail a continué

a descendre en dessous de 8 heures par jour. (Costa, 2000)

Comme le note Costa, les travailleurs avaient des jours de congé réguliers chaque semaine:
un jour de congé (généralement le dimanche) depuis au moins les années 1880 jusqu’aux
environs des années 1940, lorsque deux jours de congé sont devenus plus courants. En plus
des jours de congé hebdomadaires, les travailleurs des pays industrialisés avaient des jours

de congé pour les vacances et les fétes nationales.

Annual working hours per worker

Average working hours per worker over an entire year. Before 1850 the data corresponds only to full-time production
workers {(non-agricultural activities). Starting in 1950 estimates cover total hours worked in the economy as
measured primarily from National Accounts data
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Note: We plot the data from Huberman & Minns (2007) and extend coverage using an updated vintage of PWT, which uses the same underlying
source. Comparisons between countries are limited due to differences in measurement.

Tableau 1: Le nombre moyen d’heures de travail par travailleur, Source: Huberman & Minns

(2007); PWT 9.1 (2019)


http://OurWorldlnData.org/working-hours

I.2 Modeles traditionnels de la semaine de travail - 40 h

par semaine

Les travailleurs avaient des jours de congé réguliers chaque semaine. Un jour de congé
(généralement le dimanche) depuis au moins les années 1880 jusqu’aux environs des années

1940, lorsque deux jours de congé sont devenus plus courants. (Costa, 2000)

Le dimanche est un jour saint pour les chrétiens, mais ce jour de congé traditionnel ne tenait
pas compte des nombreux travailleurs juifs, pour les quelles le samedi était le Shabbat,
ou sabbat. Le premier changement concernant le jour de repos juif s’est produit en Amérique
en 1908. Une usine de Nouvelle-Angleterre a autorisé un week-end de deux jours pour que
son personnel juif puisse célebrer le shabbat. Cette mesure a été bien accueillie
par les travailleurs et a incité d’autres industries des environs a introduire également la semaine

de cinq jours.

Henry Ford, le légendaire constructeur automobile, a accordé des congés le samedi
et le dimanche a son personnel des 1926 et a également tenu a fixer la semaine de travail
a 40 heures. Cette mesure, en partie altruiste, permettait également a ses employés de consacrer
leur temps libre a 1’achat de produits de consommation, ce qui faisait circuler 1’argent

dans I’économie. (Anonym, 2019)

« Nous avons décidé, déclare Henry Ford, d’appliquer immédiatement la semaine de cing jours

dans toutes les branches de nos industries. Dorénavant, nous ne travaillerons plus le samedi
et le dimanche. Ce seront des jours libres, mais les hommes, selon leur mérite, recevront
le salaire équivalent a celui d 'une semaine complete de six jours. Une journée continuera a étre

de huit heures, sans heures supplémentaires. » (citeé¢ dans Crowther, 1926)

Chariot (2021) indique qu’en France le Front populaire reforme profondément le droit du travail
en 1936 par la signature des accords de Matignon. Ces accords résultent par un texte négocié
assez bref comptenant sept articles et la précision des éléments généraux. L’admission
des contrats collectifs de travail, I’exercice du droit syndical, la hausse des salaires, 1’élection
de délégués ouvriers, aucune sanction pour fait de greve. Les trois lois sociales instituent
les deux semaines de congés-payés, la semaine de quarante heures et modifient les conventions

collectives de travail qui ont marqué le droit du travail francais.
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Une autre reduction du temps de travail a été impulsé par les lois Aubry. C’est sur cette base
que la semaine de 35 heures a été introduite par le gouvernement Jospin entre 1998 et 2000

et reste toujour en vigueur en France. (Lurol & Pélisse, 2002)

En Tchécoslovaquie, la semaine de travail de cinq jours a été préparée par des économistes
réformistes en début des années 1960 et, en 1968, elle a été étendue a tous les secteurs
de I’économie. « Méme en Europe occidentale, elle n’était pas courante. En Autriche,
par exemple, la semaine de cing jours n’a été introduite dans les écoles qu’au milieu des années
1970. A 1'époque, la Tchécoslovaquie était & | 'avant-garde dans ce domaine ». explique Martin
Franc, historien a I’Institut Masaryk de 1’Académie des sciences. (cité dans Smatana, 2018)
Cependant, les samedis de travail n’ont pas completement disparu. Encore a la fin des années

1980, les communistes les déclaraient occasionnellement. (Smatana, 2018)

I. 3 Théories et concepts clés (productivité, bien-étre au travail,

équilibre vie professionnelle-vie personnelle)

Productivité

Le dictionaire Larrouse définit la productivité de la maniere suivante « Rapport entre le résultat
d’une activité productive (biens et services) et les facteurs de production que l’on a utilisés
pour parvenir a cette production. (On distingue communément la productivité du capital,
rapport de la valeur ajoutée au capital fixe productif en volume, la productivité du travail,
rapport de la valeur ajoutée au nombre d’heures travaillées, et la productivité globale

des facteurs, qui rapporte la valeur ajoutée au volume des deux facteurs capital et travail.) »

D’une maniere générale, en ingénierie industrielle, la productivité est définie comme le rapport
entre l'output (c’est-a-dire les biens produits) et D'input (c’est-a-dire les ressources
consommées) dans la transformation de la fabrication. (Misterek et al., 1992) La productivité
est directement et indirectement influencée par des facteurs agissant a I’intérieur et a I’extérieur
de P'entreprise. Ces facteurs sont divisés en facteurs physiques, dans lesquels on peut inclure
la technologie, le transport, la logistique et les facteurs psychologiques, qui représentent
le comportement des employés, la qualité de leur formation, leur motivation, etc. (Hucka et. al .,

2011)
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Equilibre vie professionnelle-vie privée

Frone (2003) indique que I’expression équilibre vie professionnelle-vie privée a été utilisée
pour la premiere fois a la fin des années 1970 pour décrire I’équilibre entre le travail et la vie
privée d’un individu. Ce concept large comprend une bonne coordination des priorités entre
la carriere et ’ambition d’une part, et le plaisir, les loisirs, la famille et 1’épanouissement
spirituel d’autre part. I exciste d’autres termes pour désigner 1’équilibre entre vie
professionnelle et vie privée, comme 1’équilibre travail-famille, le conflit travail-famille
les politiques favorables a la famille, etc. L’équilibre entre vie professionnelle-vie privée est
un concept beaucoup plus large que celui de 1’équilibre entre vie professionnelle-vie familiale,
en ce sens qu’il englobe de multiples roles en dehors de la vie familiale qui comprennent la vie

communautaire, les loisirs et la religion.
Bien-étre au travail

Selon un rapport fait a la demande du premier ministre en 2010 le bien-&tre est un état global
qui englobe la santé physique, mentale et sociale des individus, et il est considéré comme
un élément essentiel pour le succes des entreprises, a la fois sur le plan social et économique.
Les entreprises sont encouragées a considérer le bien-étre des salariés comme une démarche
a la fois sociale et économique. Il est souligné que la santé des salariés contribue a I’efficacité
au travail, a la performance individuelle et collective, et qu’il existe une relation mutuelle entre
le travail et la santé. D’une part, la santé est essentielle pour un travail de qualité, et d’autre
part, un travail effectué dans des conditions adéquates peut favoriser la santé
et ’épanouissement personnel. Le rapport contient des proposition pour améliorer 1’état
du bien-étre: accompagner les salariés en difficulté ou encore de valoriser le role du collectif

dans I’évaluation de la performance. (Lachmann et al., 2010)
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II Attitudes des générations et le concept de la semaine

de travail de quatre jours

Pour comprendre les raisons de 1’évolution du temps de travail nous allons nous concentrés sur
la maniere dont différentes générations percoivent le travail comme un aspect de leur vie.
Dans ce deuxieme chapitre on va présenter les différentes générations qui sont actuellement
sur le marché du travail. Notamment les Baby-Boomers, la Génération X, les Millennials
(Génération Y), et la Génération Z. Les besoins de la société évoluent et de nouveaux modeles
d’organisation de travail apparaissent pour leur mieux convenir. Ce qui nous amene au theme
central de la these, la semaine de travail de quatre jours. On va éxplixuer le concept

de ce modele alternatif et nous énumérerons les solutions potentiels qu’il apporte.

II. 1 Générations au travail

La génération peut étre caractérisée de plusieurs points de vue. En sociologie, une génération
est définie comme un groupe de personnes nées a la méme époque et ayant approximativement
le méme age (Geist, 1992). D’un point de vue biologique, le terme de génération désigne
I’intervalle entre la naissance d’une personne et celle de sa progéniture. L’intervalle
de génération est dérivé de I’age moyen d’une femme quand elle donne naissance. Auparavant,

I’intervalle de temps d’une génération était de 20 a 25 ans (McCrindle & Wolfinger, 2009).

Il n’est pas rare que quatre générations travaillent cote a cote. Les quatre générations
comprennent les baby-boomers, la génération X la génération Y et la génération Z.
Les membres de chaque génération ont des points de vue et des opinions sur leur éthique
du travail et leur définition de la loyauté envers 1’organisation. Ces générations sont précedées
par la génération traditionnelle, également connue sous le nom de génération silencieuse
ou de vétérans. Celeci comprend les salariés et les retraités nés entre 1922 et 1945. Nous nous
pencherons sur leur cas tres brievement car ils ne sont plus active sur le marché du travail.
Ils sont connus pour leur patriotisme, leur travail d’équipe et leur efficacité. Les traditionalistes
valorisent la conformité, D’autorité et le respect des regles. Ils ont joué un rdle
dans le développement du programme spatial et des vaccins. Ils privilégient la discipline,

la perspective historique et le souci du détail dans leur style de travail. (Harber, 2011)
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Baby boomers

Le terme « baby-boomers » désigne un groupe de personnes nées dans 1’apres-guerre, lorsque
le taux de natalité a augmenté. Il s’agit de la génération née entre 1946 et 1964 (McCrindle &
Wolfinger, 2009). Les auteurs Strauss et Howe (1991) définissent cette génération
par les années 1943-1960. Cette génération est aujourd’hui en grande partie a la retraite

ou sur le point de I’étre.

Cette pénurie de main-d’ceuvre persistera probablement pendant un certain temps.
Les entreprises doivent se préparer a un exode massif d’expérience qu’elles devront remplacer

a partir d’un ensemble de talents beaucoup plus réduit. (Lancaster & Stillman, 2002)

Les Baby-boomers présentent des caractéristiques différentes de celles des autres générations.
Ils ont grandi dans un monde militaire américain et ont été élevés par des meres au foyer.
(Mitchell, 1998) Elle est le produit de D’optimisme de [D’apres-guerre. Cependant,
leur adolescence a été marquée par une augmentation de la criminalité et des abus. Cette
génération a également connu des changements majeurs avec 1’entrée des femmes sur le marché
du travail dans les années 1970., trouvant des emplois dans I’enseignement, la religion,

le journalisme, le droit, le marketing et les arts. (Strauss & Howe, 2007)

Selon un article de Kane (2009) les baby-boomers sont considérés comme extrémement
travailleurs et motivés par le poste, les avantages accordés aux employés et le prestige.
Ils apprécient les longues semaines de travail et se définissent par leurs réalisations
professionnelles, et beaucoup estiment que les membres des générations X et Y devraient payer
leur tribut pour gravir les échelons de 1’entreprise, en raison de leurs sacrifices. De nombreux
baby-boomers actifs semblent avoir une forte éthique de travail et estiment que les autres
devraient en faire autant. Les membres de cette génération estiment souvent, au vu
des habitudes de travail des membres des générations X et Y, que leur éthique de travail n’est
pas si intensives. Les baby-boomers sont confiants, indépendants et autonomes et pensent
qu’ils peuvent faire la différence dans le monde. Ils n’ont pas peur de remettre en question
I’autorité ou le status quo, ils n’ont pas peur de la confrontation et n’hésitent pas a remettre
en question les pratiques établies. Les baby-boomers sont orientés vers la réussite, dévoués,
centrés sur leur carriere et apprécient les projets passionnants qui font la différence dans

le monde. La compétition sur le lieu de travail les aide a améliorer leurs compétences
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personnelles. Ils pensent qu’il faut suivre une structure hiérarchique, ce qui pose un probleme

d’adaptation a un environnement de travail flexible.

Génération X

La génération X a grandi a une époque de changements et de bouleversements sociaux
sans précédent, ce sont les enfants des baby-boomers. L’époque des baby-boomers est
considérée comme celle des plus grands mouvements sociaux et des protestations contre
le systéme, les parents et les conventions culturelles de I’histoire des Etats-Unis. La génération
X a connu des changements majeurs dans pratiquement tous les aspects de sa vie. Notamment
en ce qui concerne la famille, I’enfance et les roles des hommes et des femmes, I’évolution
des conditions économiques et des politiques publiques, ainsi que les changements

technologiques. (Kupperschmidt, 1998)

Mark McCrindle (2009) définit la génération X par les années de naissance allant
de 1965 a 1979 inclus. Mais tous les auteurs ne sont pas d’accord, Strauss et Howe (1992)
définissent cette génération entre 1961 et 1981 et ’appellent la 13e génération. La génération
X a grandi a une époque ou les écoles et les mariages étaient en déclin et ou le bien-étre
des enfants était devenu 1’'une des dernieres priorités. Ils ont rapidement appris a se méfier
des institutions et des familles. Le milieu des années 80 a vu I’émergence de MTV, du hip hop
et un intérét croissant pour les affaires et les carrieres militaires Au cours de cette période,
on assiste a une montée de la criminalité, des grossesses a 1’adolescence, de la propagation du
sida et du décalage de 1’age du mariage. (Straus & Howe, 2007). La génération X considére
que le plus important est d’avoir un bon niveau de vie, qu’ils atteignent griace a leur propre
entreprise. (Kupperschmidt, 1998) En République tcheque, la génération X est appelée

les enfants de Husak.

Ce sont des personnes réactives, pessimistes et innovantes qui sont sceptiques, adaptables
et toujours a la recherche de quelque chose. Ces personnes ont été influencées par le boom
technologique de la fin des années 1980. Elles se sont toutefois facilement adaptées a ces
évolutions. Bien qu’ils utilisent des smartphones et leurs applications pour le travail et la vie
privée, ce n’est pas leur activité principale. Contrairement a leurs parents, ils ne croient pas que
le travail et la loyauté soient appréciés a leur juste valeur. Les valeurs clés de la génération X

14



comprennent la possibilité de faire concorder la vie professionnelle et la vie personnelle.
L’équilibre entre vie professionnelle et vie privée est également important pour eux,
tout comme 1’indépendance. Ils ne considerent rien comme permanent. En tant qu’individus
apart entiere et absolus, ils sont méfiants, en particulier a 1’égard des employeurs
et des pouvoirs publics. Ils sont constamment a la recherche de la vérité. En raison du manque
de temps passé avec leurs parents, ils s’inquietent beaucoup de 1I’éducation de leurs enfants.
Ils se marient entre la fin de la vingtaine et le début de la trentaine. Méme si les deux parents
travaillent, ils disposent de plus de ressources financieres pour subvenir aux besoins de leur

famille. Ils sont préts a fonder une famille et ont tendance a planifier leur avenir. Les couples

n’ont généralement que deux enfants.

Génération Y

La génération Y peut étre définie par la période allant de 1980 a 1994 inclus. Elle porte ce nom
parce qu’elle demande souvent pourquoi, en anglais Generation WHY. Cependant,
nous les appellons le plus souvent les « Millennials » parce qu’ils arrivent sur le marché
du travail dans le nouveau millénaire (McCrindle, 2006). D’autres auteurs affirment que
I’origine de leur nom est que le « y » vient apres la lettre « x » dans 1’alphabet. Spiro
(2009) les integre comme étant des personnes nées entre 1977 et 2000. La facon de nommer

ou de définir cette génération differe beaucoup.

Ils sont réputés pour leur optimisme, mais pas aussi flexibles que la génération précédente.
La stabilité économique que leurs parents leur ont apportée a retardé leur maturité. Comme
ils n’ont pas connu de périodes difficiles, de nombreux membres de la génération Y manquent
de caractere et n’assument pas la responsabilité de leurs actes. L’avenement de la crise
économique a modifié I’estime de soi et la confiance dans la sécurit¢é économique
de la génération Y. Pour la premicre fois, son avenir était menacé. Elle s’en sortait moins
bien que les générations précédentes. Ils craignaient la récession et I’impact qu’elle aurait
sur leur mode de vie. Et pourtant ils continuaient a dépenser de 1’argent et préféraient
un deuxieme emploi a la frugalité. Ces exigences élevées les ont conduits a s’endetter,

car ils n’ont pas I’habitude d’épargner. (McCrindle & Wolfinger, 2009)

La génération Y a toujours été familiarisée avec ’internet, les CD, les DVD, les téléphones

portables et les appareils photo numériques. Bergh et Behrer (2012) rapportent que la génération

15



Y allume son ordinateur des le matin, apres s’étre réveillée, et gardent leur téléphone portable

sur eux jusqu’a ce qu’ils soient a court de batterie.

Cette génération est plus aisée, plus avisée sur le plan technologique, mieux éduquée et plus
ethniquement diversifiée que toutes les générations précédentes. Elle cherche toujours
a acquérir de nouvelles compétences et a relever des défis. Ils aspirent a la réussite, et mesurent
donc ce succes en fonction de ce qu’ils ont appris et des compétences qu’ils ont développées
dans chaque expérience. La génération Y met souvent plus de temps a trouver une carricre
stable et s’installer dans des relations durables. IIs sont plus susceptibles d’obtenir des diplomes
que les générations précédentes en raison de I’importance qu’ils accordent a 1’éducation.
Les jeunes de la génération Y veulent des emplois flexibles et des options de télécommunication
qui leur permettent de s’absenter temporairement pour s’occuper de leurs enfants.
Ils considerent le travail comme 1’une des composantes d’un portefeuille de vie équilibré

qui comprend la famille, les enfants, les amis, la forme physique et les loisirs. (Spiro, 2006)

C’est une génération qui se concentre sur les résultats plutdt que sur les processus. Ils sont doués
pour les multi-taches, ils peuvent travailler sur plusieurs projets a la fois sans avoir la sensation
d’étre débordés. On dit souvent d’eux qu’ils sont antisociaux, principalement parce
qu’ils utilisent les outils informatiques pour se connecter a leurs amis. (McCrindle & Wolfinger,

2009)

Génération Z

La génération Z comprend les personnes nées entre 1995 et 2009. Certains auteurs la définissent
comme la génération qui n’a grandi qu’au cours du nouveau siecle. La génération Z est souvent
confondue avec la génération Y sous I’appellation « Millennials ». La génération Z est aussi
parfois appelée génération M (m = multitiche) ou génération Internet/génération I. Caroline
Geck (2007) définit la génération Z comme les personnes nées apres 1990 dans des pays
technologiquement avancés. Leur particularité réside dans le fait qu’ils ont grandi a une époque
ou l’internet existait déja. Montana et Petit (2008) estiment que la génération Z comprend

les personnes nées apres 1996. On les appelle aussi communément la génération silencieuse.

Il s’agit d’enfants planifiés, matériellement trés bien lotis, qui ont peu de fréres et sceurs.

Leurs parents sont pour la plupart relativement 4gés et menent une vie tres organisée. Ils sont
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bien éduqués, ont commencé 1’école plus tot que les autres et sont censés étudier
plus longtemps. Leurs parents préferent les devoirs et les activités scolaires a une enfance
insouciante, ils s’inquietent pour leurs enfants et ne les laissent pas jouer seuls dans la rue
ou sur les terrains de jeux. Tous ces facteurs poussent cette génération a grandir plus vite.
IIs excellent dans 1’exécution de multi-tiches, passent rapidement d’une chose a I’autre
et accordent plus d’importance a la rapidité qu’a la précision. Ils ne connaissent
que ’environnement ou tout est connecté sans fil et accessible en quelques clics. Le monde

entier leur est a portée de main. (McCrindle & Wolfinger, 2009)

La génération Z se caractérise par la liberté, I’individualisme, la rapidité et la dépendance
aux technologies. Ils sont les enfants des ordinateurs, du GSM (Groupe Spécial Mobile)
et de ’internet. Les réseaux sociaux comme Facebook, Twitter, Instagram et Pinterest font
désormais partie intégrante de leur vie. C’est la génération la plus connectée. Ils veulent
que tout se passe rapidement et instantanément. Leur capacité d’attention est de courte durée.
Mais il y a un avantage a cela. Ils s’ intéressent a plusieurs choses a la fois et ne se concentrent
pas sur une seule chose. Ils possedent les capacités de synchronisation des mains, des yeux
et des oreilles les mieux développées de toute I’histoire de 1’humanité. Ils aiment les choses
qui laissent place a leur créativité. Leurs traits de caractere sont la socialisation par ’internet,
la consommation rapide, I’aspect pratique et la vitesse, ’interactivité et I’efficacité. Ils sont

autonomes et innovants (Berkup, 2014).

On prévoit qu’ils auront une meilleure attitude vis-a-vis de I’environnement, qu’ils seront tres
méfiants a I’égard de la société et que leur départ de ’emploi sera encore plus rapide que celui
de la génération Y. (Montana & Petit, 2008) Ils exigent le choix dans tous les processus
et veulent que tout soit structuré (Strauss, Howe 2000). La motivation la plus forte pour cette
génération est la curiosité, mais aussi la r*émunération et 1I’opportunité d’aider les gens. Le plus
important pour eux est I’équilibre entre la vie professionnelle et la vie privée et la stabilité
de ’emploi. Ils sont tres curieux, mais moins optimistes que la génération Y en ce qui concerne
leurs perspectives d’emploi (Strauss, 2016). Vitova (2013) a déclaré dans son travail que cette
génération est tres flexible en termes de temps de travail et de lieu de travail. Déménager
pour raisons professionnelles n’est pas un probleme pour eux. Ils préferent travailler
dans des entreprises internationales ou ils utilisent leurs compétences linguistiques

et technologiques.
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II. 2 La semaine de travail de 4 jours

La semaine de travail de 4 jours a frappé I’imagination du public. Elle a intrigué le management
et gagne un soutien prudent de la part des organisations syndicales. Cependant, la grande
question reste sans réponse. A-t-on I’intention de passer d’une semaine de 5 jours a une semaine
de 4 jours? (Hedges, 1971, p.33) Déja en 1971 cette question a été possé, il s’agit donc de plus

de 50 ans que le débat existe.

Le modele de la semaine de 4 jours consiste a réduire la semaine de travail traditionnelle de cinq
jours a seulement quatre jours sans dévaloriser les salaires. (Berta, 2023) Bird (2010) évoque
différentes possibilités de répartition des heures: la semaine de travail rémunérée a temps plein
« standard » actuelle de cinq jours de 8 heures est appelée semaine 5/40; la semaine de 4 jours
proposée, comprenant quatre jours de travail de 8 heures, est appelée semaine
4/32 ou simplement 4/32. Une semaine de travail de quatre jours de 10 heures, parfois appelée

semaine « comprimée », est appelée semaine 4/40.

Cette approche vise a offrir aux travailleurs un jour de repos supplémentaire tout en maintenant
leur productivité, ce qui peut contribuer a améliorer 1’équilibre entre vie professionnelle et vie
personnelle, réduire le stress et favoriser la satisfaction des employés. Le concept repose
sur ’idée que des journées de travail plus courtes, mais plus intensives, peuvent encourager
une meilleure concentration et efficacité au travail, ce qui peut étre bénéfique tant pour

les employés que pour les employeurs.

II. 2. 1 Semaine 4/40 h

Le modele le plus courant dans les années 1980 et 1990, comme dans les années 70, était
la semaine de 10 heures x 4 jours. (Campbell, 2023) Hedge (1971) précise dans son article
en outre que concept de la semaine de travail de 4 jours, introduit par la direction, marque
un changement par rapport aux horaires de travail traditionnels, souvent initiés
par les travailleurs. La direction soutient qu’une semaine de travail plus courte entraine
une productivité accrue et des cofits unitaires plus bas. Cette productivité accrue est attribuée
a une meilleure moral, ce qui se traduit par une réduction de I’absentéisme, de la ponctualité

et du roulement du personnel. La semaine de travail de 4 jours est également censée réduire
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les temps de démarrage et d’arrét et €tre planifiée en fonction des temps de traitement

spécifiques aux opérations, plutot que de suivre une semaine de travail standard.

Les gains de productivité sont un argument convaincant car ils peuvent améliorer le niveau
de vie et potentiellement réduire les heures de travail. Cependant, la croissance récente
de la productivité a été plus lente. Pour les travailleurs, le principal attrait de la semaine
de travail de 4 jours est 1’augmentation du « temps libre utilisable ». Méme sans réduire
les heures de travail hebdomadaires, la compression du travail sur 4 jours prolonge le week-end

de 50 % et réduit le temps de trajet, ce qui augmente son attrait.

Malgré ces arguments convaincants, le verdict sur la semaine de travail de 4 jours reste
incertain. Certains employeurs signalent des avantages, tandis que d’autres prévoient
des obstacles liés aux exigences de production. Les dirigeants syndicaux peuvent considérer
la journée de travail de 10 heures comme régressive, et la perspective du travailleur moyen
sur ce concept reste floue. Les arguments contre la semaine de 4 jours portent sur les possibles
effets néfastes sur la santé et le bien-&tre des travailleurs, ainsi que sur la productivité
et les colits a long terme. L’un des principaux arguments est la préoccupation pour la santé
et la sécurité des travailleurs, qui avait déja justifié la réduction de la journée de travail
de 10 heures a 8 heures ou moins. Alors que les avancées technologiques ont réduit la contrainte
physique au travail, la contrainte mentale et émotionnelle a augmenté dans de nombreuses
situations de travail. Cependant, d’un autre c6té, un week-end de 3 jours pourrait fournir
suffisamment de repos et de détente pour soutenir un travailleur tout au long d’une semaine
de 4 jours de 10 heures. Il est souligné que davantage d’expérience avec des semaines de 4 jours
permettra de déterminer si les conditions de travail actuelles et les valeurs prévalentes
conduiront a de nouvelles conclusions sur la combinaison la plus souhaitable de jours de travail
et d’heures. En outre, il est noté que de nombreuses lois fédérales et d’Etat ainsi que les contrats
de travail syndicaux traduisent la préoccupation que des journées de travail prolongées ont
un effet néfaste sur la santé et le bien-€tre des travailleurs. La plupart de ces dispositions
prévoient des heures supplémentaires payées a des taux majorés apres 8 heures de travail.
Cela pourrait compliquer I’adoption de semaines de travail de 4 jours avec des heures

de 10 par jour.

Le deuxieme argument contre la semaine de 4 jours est que la productivité ne peut pas €tre

maintenue a long terme, encore moins augmentée, mais cela ne peut pas étre affirmé
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définitivement sur la base de I’expérience disponible. Les gains de productivité a court terme
observés chez un nombre limité d’entreprises pratiquant la semaine de 4 jours ne sont
pas nécessairement indicatifs des résultats a plus grande échelle. Certains de ces gains
pourraient é&tre attribués a leur capacité a retenir des travailleurs expérimentés
et a recruter travailleurs de qualité, mais cet avantage pourrait étre perdu si d’autres entreprises
concurrentes adoptaient également la semaine de 4 jours. En fin de compte, il est suggéré
que certains de ces gains de productivité pourraient €tre temporaires. L’étude de Cunningham
(1981) sur des policiers n’est pas plus positive. Bien qu’il s’agisse d’un petit échantillon 1’étude
suggere qu’un horaire comprimé de 10 heures (4 x 40 heures) a peu de chances d’augmenter

le bien-étre des individus par rapport a leur travail.

La semaine de travail de quatre jours comprimée a été adopté en Belgique en 2022. Les horaires
peuvent exister sous deux formes. La premiere compte 38 h de travail par semaine qui sont
divisées en quatre journées de 9h30. La deuxieme compte 39 h de travail par semaine qui sont
divisées en quatre journées de 9h45. Les employées ont la possibilité de faire la demande

de travailer sous cette forme pret de leur employeur. (Berta, 2023)

II. 2. 2 Semaine 4/32 h

L’idée de la semaine 4/32 est essentiellement un phénomene du XXle siecle. Une multitude
de livres et de rapports sur des propositions, des analyses et des essais ont été recensés. L’idée
de la semaine 4/32 progresse grace a une série d’essais menés par des employeurs individuels

ou des groupes d’employeurs. (Veal, 2023)

- En 2001 une rare étude évaluée par des pairs et réalisée aupres d’un groupe
de travailleurs Suédois dans les secteurs de la garde d’enfants, du traitement
du handicap et de la gériatrie. La réduction du temps de travail hebdomadaire été
de 39 2 30 heures sans réduction de salaire ou de la charge de travail journaliere
(des travailleurs supplémentaires ont ¢été employés pour couvrir le déficit).
Des questionnaires « avant » et « apres » (au bout d’un an) ont été utilisés
pour comparer les changements en maticre de santé et de bien-étre et d’activités

de loisirs.
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- Le département japonais de I’entreprise mondiale de logiciels Microsoft a mené un bref
essai de semaine 4/32 sur une période de cinq semaines en 2019, sans réduction
de salaire. Les rapports de presse indiquaient que les résultats étaient les suivants:
des réunions plus efficaces; des travailleurs plus heureux; et une augmentation
de 40 % de la productivité (Kari, 2019). Il semble que les développements ultérieurs

n’aient pas été rendus publics.

- Entre 2019 et 2021, le conseil municipal de Reykjavik et le gouvernement islandais ont
mené un projet pilote de réduction du temps de travail impliquant 2 500 travailleurs
sur 66 lieux de travail. Une étude sur cet essai des niveaux élevés de satisfaction parmi
les travailleurs et les cadres et aucun effet négatif sur la productivité. L’étude reléve
des des avantages marqués en maticre d’équilibre entre vie professionnelle et vie privée,
notamment plus de temps consacré a la famille, aux tiches ménageres, a I’exercice
physique et au « temps pour soi ». (Haraldsson & Kellam, 2021) Les accords nationaux
conclus par la suite entre les syndicats et les employeurs ont rendu la réduction du temps
de travail permanente. Bien que la presse ait parlé d’une expérience de semaine
de travail de quatre jours, il s’agissait en fait d’une mesure beaucoup plus modeste.
Dans 61 des 66 lieux de travail, les heures de travail ont été réduites de 1 a 3 heures.
Les accords syndicaux ultérieurs prévoyaient une réduction hebdomadaire du temps
de travail de seulement 35 minutes dans le secteur privé et de 65 minutes dans le secteur

public.

Les essais ci-dessus étaient terminés et tous ont €té évalués, avec plus ou moins de formalité
et de rigueur. IIs ont généralement été jugés efficaces, notamment en termes de satisfaction
des travailleurs. Toutefois, seul le premier a fait I’objet d’une évaluation par les pairs. Les

essais énumérés ci-dessous sont tous en cours. (Veal, 2023)

- Unilever New Zealand a annoncé un essai de douze mois du modele 4/32 semaines
en décembre 2020. Son communiqué de presse (Unilever NZ, 2020) indique que
cette initiative a été inspirée par Andrew Barnes. Alors que [!’entreprise est
une multinationale de production employant 150 000 personnes dans le monde,
I’opération en Nouvelle- Zélande est une branche de vente et de distribution qui
ne compte que 80 employés de bureau. L’essai fait 1’objet d’une évaluation

dans le cadre d’un projet universitaire.
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- En Espagne, le parti de gauche Mds Pais a proposé un essai de 4/32 semaines
dans le cadre de son manifeste électoral de 2019. Mas Pais est ’un des petits partis
qui soutiennent le gouvernement socialiste minoritaire, qui a donc accepté de soutenir
I’essai de trois ans. Quelque 200 entreprises devraient étre concernées, avec un total
de 6 000 travailleurs, et « aucune perte de salaire ou d’emploi ». Les coiits
des entreprises sont partiellement couverts par des subventions gouvernementales

(Kassam, 2021 Abend, 2020).

La voie politique a été adoptée en Espagne mais aussi au Royaume-Uni et en Ecosse.
Toutefois, la participation des entreprises aux essais est volontaire. Les dirigeants
des entreprises participantes évalueront a 1I’avance 1I’'impact probable du modele 4/32. 11 est
donc probable que seules les entreprises qui le considerent comme viable se sont inscrites.
Il s’agit donc d’un échantillon influencé. En outre, dans certains cas, les essais ont donné
lieu a des subventions publiques, ce qui souleve des questions quant a la viabilité a long

terme en 1’absence de ces aides. (Veil, 2023)

Parmi les nombreux objectifs avancés pour la proposition de la semaine de 4 jours
les principaux semblent étre: la correction des déséquilibres du marché du travail,
la création d’emplois, les avantages pour I’environnement, et les avantages en termes
d’utilisation du temps. Les déséquilibres du marché du travail que les partisans
de la semaine de 4 jours cherchent a corriger concernent les longues heures de travail
et le genre. La question des longues heures de travail est la croyance qu’une trop grande
part des employés travaillent un nombre excessif d”heures par semaine en plus de la semaine

de travail « normale ». (Coote et al., 2021)

Les auteurs Hammermesh (2019), Niemietz (2010) et Shackleton (2019) présentent
une série d’arguments critiques sur le sujet. Cependant, le principal argument contre
la proposition 4/32 a été anticipé par ses partisans: elle serait trop chere pour les employeurs.
Le deuxieme argument soulevé par les économistes est le picge de la quantité de travail.
La principale argumentation contre 1’argument du coflit est que le colit supplémentaire sera
ou pourra étre compensé par une augmentation de la productivité. Les travailleurs
produiraient simplement la méme quantité de produits en 32 heures qu’en 40 heures. Cela
s’explique par le fait que les travailleurs réalisent qu’ils devraient faire cinq jours de travail

en quatre jours, et qu’ils travaillent donc de maniere plus concentrée. Toutefois, la viabilité
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a long terme de cette augmentation de 1’intensité du travail n’est pas connue. Andrew
Barnes (2020) soutient 1’idée que 1’employeur peut méme économiser les cofts
de chauffage, de climatisation et d’éclairage avec des locaux ouverts quatre jours au lieu
de cing. La question clé est donc la productivité, qui devrait étre augmentée de 25 % pour
permettre aux travailleurs d’atteindre le méme rendement dans les conditions 4/32 que dans
les conditions 5/40. Si les travailleurs dans les conditions 4/32 devaient atteindre le méme

rendement que dans les conditions 5/40, la productivité devrait étre augmentée de 25 %.

Les économistes soulignent une faille dans la capacité de création d’emplois
de la proposition de la semaine de 4 jours, qu’ils appellent le piege de la quantité de travail.
Il s’agit de I’hypothese selon laquelle la quantité et les caractéristiques de la main-d’ceuvre
demandée dans une économie donnée sont statiques. Toutefois, cette hypothese n’est pas
justifiée car, si le prix du travail augmente, comme ce serait le cas dans le cadre
du 4/32, les employeurs/gestionnaires sont davantage incités a trouver des moyens
d’économiser sur les coflits de main-d’ceuvre. Par exemple, il pourrait devenir rentable
d’introduire de nouvelles formes d’équipement permettant d’économiser de la main-
d’ceuvre, car la valeur potentielle de toute main-d’ceuvre €économisée aurait augmenté.
Les niveaux de productivité plus élevés résultant de I’installation de 1’équipement
pourraient compenser totalement ou partiellement les cofits supplémentaires liés
a I’introduction de la semaine de quatre jours. Il pourrait méme en résulter une réduction
des besoins en main-d’ceuvre. (Gomes, 2021) Au niveau macro-économique, une
augmentation des taux de salaire aurait pour effet d’encourager 1’investissement dans
des mesures d’économie de main-d’ceuvre. Cependant, dans le contexte d’un puzzle
complexe et dynamique, I’introduction d’une semaine de travail de quatre jours ne serait
qu'une source de changement environnemental parmi d’autres facteurs tels que
les développements technologiques, 1’émergence d’industries entierement nouvelles
et le déclin d’autres, la croissance ou le déclin de la population, la « délocalisation »
de la production et les changements dans le niveau de qualification de la main-d’ceuvre.
Ces facteurs, parmi d’autres, étaient bien sOr présents lors des changements
dans I’organisation du temps de travail au cours de la premiere moitié du vingtieme siecle.
Toutefois, les variations ponctuelles typiques des colits de main-d’ceuvre dues
aux réductions du temps de travail étaient de ’ordre de 2 % (par exemple, une heure
sur la semaine normale ou une semaine de vacances supplémentaire), ce qui, au total,

représentait une réduction d’environ 3 a 4 heures par décennie. La réduction de 20 % dans
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le cas de la proposition d’une semaine de travail de quatre jours est d’un degré différent.

(Veil, 2023)

Veil (2023) conclut la discussion en rappelant qu’elle est avant tout théorique. La possibilité
d’une étude empirique est limitée par la petite taille des études achevées connues et par leur

répartition géographique sur quatre continents.

II. 3 Facteurs de Motivations pour un Changement du Temps

de Travail

Le temps de travail et la répartition des heures de travail sont des questions de santé
et de sécurité publique depuis plus d’un siecle. Il est devenu normalisé et institutionnalisé
au cours de I’¢re industrielle. Par exemple, dans les années 1920, le travail de nuit des femmes
a été interdit dans plusieurs pays européens a la suite d’un conflit avec 1’Organisation
internationale du Travail. Les modeles de temps de travail, y compris les lieux et les espaces
de travail, et les réglementations relatives a la durée, aux horaires et a ’autonomie, ont connu
des changements monumentaux au cours des 100 dernieres années. Toutefois, ces modeles
continuent d’évoluer aujourd’hui. (Fagan et al., 2012) Les changements récents en maticre
de temps de travail, tels que 1’augmentation des heures de travail non sociales et fragmentées,
le travail sans restriction, des fortes pressions temporelles, la déréglementation
et la différenciation du temps de travail en fonction du sexe et des groupes socio-économiques,
créent de nouvelles exigences et de nouveaux défis. Il faut donc repenser des solutions durables
en matiere de temps de travail qui aident les employés a préserver leur bien-Etre et leur
santé - ainsi que leur motivation et leur productivité - tout au long de leur vie professionnelle.

(Antilla et al., 2021)

L’évolution des modeles de temps de travail est provoquée par plusieurs facteurs clés.
Le premier facteur est la mondialisation et la restructuration constante des entreprises.
Ces facteurs remettent en question les formes établies de 1’organisation du travail rémunéré.
Dans I’ensemble du monde industrialisé, les pressions se font de plus en plus fortes pour
renouveler les lois et les réglementations qui permettraient des arrangements plus flexibles
et individualisés pour le travail rémunéré. Le nouveau régime du temps de travail se caractérise
par la déréglementation des normes collectives, les différentes durées (courtes et longues
heures) et structures du temps de travail, I’augmentation de ’intensité du travail. Ceci entraine
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également un estompement des frontieres entre le temps de travail et le temps de loisir.
(O’Carroll, 2015) Selon Castells (2011) I’émergence de la société de I’information basée sur
les nouvelles technologies de communication influencera fortement les heures de travail
actuelles et futures. La société de l’information est susceptible de bouleverser la division

traditionnelle entre le travail et les loisirs.

L’évolution démographique est également un défi pour les économies nationales des pays
développés. La diminuation de main-d’ceuvre d’une population vieillissante se traduira par
une augmentation rapide des taux de dépendance. Les économies nationales souffriront si
les individus prennent une retraite anticipée pour des raisons de santé ou autres. La répartition
du temps de travail rémunéré est une question sociale centrale. Le programme européen
de politique sociale, par exemple, avait pour objectif principal d’accroitre 1’emploi,
en particulier celui des femmes. Cet objectif devrait €tre atteint grace a un bon équilibre entre
le travail rémunéré et les autres domaines de la vie. (European C., 2019) Andy Hodder
(2020) mentionne que I’impact de la crise COVID-19 sur les pratiques de travail est important.
La pandémie a favorisé une reévaluation de la configuration temporelle et spatiale du travail.
En particulier, le travail a domicile est devenu, peut-étre définitivement, une réalité pour
un grand nombre de travailleurs, avec diverses conséquences sur la vie quotidienne

des individus et des familles.

Enfin, le changement climatique est une mégatendance qui aura un impact sur la restructuration
industrielle dans le monde entier. Il affectera probablement aussi les conditions de travail
et les heures de travail par le biais de changements dans I’économie mondiale et 1’agriculture,
I’immigration et le développement de nouvelles technologies. (Antilla et al., 2021) Un meilleur
équilibre entre la vie professionnelle et vie personnelle est une motivation clé pour les nouvelles
générations. La génération Y et surtout attirés par la flexibilité et 1’équilibre dans leur vie
quotidienne. Il est donc important que les employeurs comprennent comment intégrer
la flexibilité et 1’équilibre entre vie professionnelle et vie privée dans leurs stratégies
de recrutement. Méme en cette période de réduction des forces employées, les millenials tout
comme la génération Z veulent avoir une vie en dehors du travail. Dans la plupart des cas,
le moteur n’est pas un grand bureau ou un gros salaire, mais plutdt la possibilité de travailler
pour une entreprise qui favorise des relations profondes sur le lieu de travail et qui procure

un sentiment d’équilibre et d’utilité. (Spiro, 2009)
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I1. 4 Convergence et Divergence entre Générations

Il y a dix ans, la génération X et les baby-boomers étaient les groupes les plus représentés sur
le marché du travail. Un ensemble de recherches pratiques suggere que les baby-boomers
et les membres de la génération X ont des valeurs professionnelles tres différentes, que 1’on
peut résumer en disant que les membres de la génération X « travaillent pour vivre » tandis que
les baby-boomers « vivent pour travailler ». (Chao, 2005) Michelle Brown (2012) en déduit que
les membres de la génération X sont plus susceptibles de réagir négativement aux heures
de travail prolongées que les baby-boomers. Maier et Chi (2008) ont constaté que
les baby- boomers respectent 1’autorité et la hiérarchie, tandis que les membres de la génération
X se rebellent contre 1’autorité. Les baby-boomers sont préts a attendre leur tour pour obtenir
des promotions et des récompenses, tandis que les membres de la génération X attendent

une reconnaissance immédiate sous la forme de titres, d’éloges, de promotions.

La génération Y veut un équilibre harmonieux entre vie professionnelle et vie privée.
Elle montre a la génération précédente qu’il est normal de ralentir, que le sens de la vie réside
dans des activités autres que celles qui consistent a passer beaucoup de temps au travail. Cette
génération est beaucoup plus susceptible de changer d’employeur. Elle rejette 1’idée de passer
toute sa vie professionnelle chez un seul employeur, ce qui était caractéristique de la génération
de ses parents. (HrubeSova, 2019) En 2009, environ 40 % des membres de la génération Y
avaient un emploi a temps partiel ou étaient dans le cadre d’un emploi externe pendant qu’ils
terminaient leurs études. Ils seront nombreux a entrer sur le marché au cours de la prochaine
décennie. Ils influencent le marché du travail de fagcon importante, principalement par leurs
exigences en matiere de flexibilité et d’équilibre entre vie professionnelle et vie privée.
La génération Y a I’habitude de ne pas attendre les avantages que lui procurent les années
d’expérience et de dévouement, et de rivaliser avec la génération X, plus agée et plus
expérimentée, pour les postes a responsabilité, ce qui crée de grandes tensions entre eux.
(McCrindle & Wolfinger, 2009) L’équilibre entre vie professionnelle et vie privée devient une
motivation pour le changement et certaines entreprises tentent de répondre a cette demande
d’un meilleur équilibre de vie pour leurs employés en introduisant une semaine de travail
de quatre jours. C’est le cas de SAB Finance, une société tcheque qui effectue des opérations
de change pour le compte d’entreprises. La raison principale de 1’introduction d’une semaine
de travail de quatre jours était de motiver les employés a s’accorder du temps de qualité

en dehors du travail. L’entreprise bénéficierait ainsi d’un personnel plus reposé et plus motivé.
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Chez SAB Finance, le cycle de travail de quatre jours est en place depuis plus d’un an

et I’entreprise de moins de cent employés n’a rien perdu de son efficacité. (Bohac, 2023)

Le fait que chacun soit motivé pour passer moins de temps au travail est confirmé par une étude
sur les effets négatifs de l’intensification du travail sur la perception de I’équilibre vie
professionnelle - vie privée. L’étude suggere en outre que de longues heures de travail peuvent
conduire a des niveaux inférieurs de satisfaction professionnelle parmi les employés,
indépendamment de leur génération. Les employés qui ont travaillé de longues heures pendant
deux années consécutives €taient plus susceptibles d’étre insatisfaits de 1’équilibre entre leur
vie professionnelle et leur vie privée, ce qui se traduisait par des niveaux plus faibles
de satisfaction au travail. L’étude a également révélé que les baby-boomers et les membres
de la génération X ne différaient pas dans leurs réactions a I’intensification du travail. Alors
que la presse populaire prétend que les deux générations different dans ce qu’elles attendent
du travail, 1’étude constate que leurs réactions a Dl’intensification du travail n’étaient pas
différentes. (Brown, 2012) Toutefois, les entreprises qui adoptent la diversité générationnelle
et forment leurs employés peuvent tourner cette dynamique 4 leur profit. Tout comme
la diversité raciale et de genre a amélioré la main-d’ceuvre moderne, la diversité générationnelle
peut également I’améliorer (Bejtkovsky, 2016). Smith (2013) propose les regles suivantes pour
gérer les différences générationnelles: faire preuve de flexibilité dans les méthodes
de communication, comprendre les employés, éduquer les masses et favoriser les relations

positives.

Selon Hammill (2005), la premiere chose a prendre en compte est I’individu et ses valeurs
fondamentales ou ses caractéristiques personnelles, les caractéristiques du mode de vie
et les caractéristiques du lieu de travail qui semblent correspondre a chaque génération, comme

le montre le tableau suivant (tableau 2)
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Valeurs de base

Famille

Education

Gestion de
I'argent

Valeurs
professionnelles

Le travail est...

Communication

Le leader ideal

Attitude vie
professionnelle et
vie privée

Veterans
(1922 - 1945)

Respect de
I'autorité,
discipline

Traditionnel

Un réve

Mettre de
coté,

payer en
especes
Travailler dur,
respect de
I'autorité,
sacrifice, le
devoir avant
le plaisir,
adhérer

aux regles
Une
obligation

Formelle

Le chef
autoritaire

Les deux ne
se croisent
jamais

Baby Boomes
(1946 — 1964)

Optimisme,
participation

Familles en
désintégration

Un droit de
naissance

Acheter
maintenant, payer
plus tard

Les accros du
travail,

travailler
efficacement,
épanouissement
personnel, désir
de qualité

Une aventure
excitante

En personne

Le commandant
penseur

Pas d’équilibre, il
faut travailler pour
vivre

Génération X
(1965 — 1980)

Scepticisme,
plaisir, informalité

Enfants de
familles
monoparentales
Un moyen d’y
parvenir

Prudent,
conservateur,
épargner

Eliminer la tache,
indépendance,
veulent une
structure et une
direction,
sceptique

Un défi exigeant,
un contrat

Directe
immédiate

Le coordinateur
réalisateur

L'équilibre

Génération Y
(1981 - 2000)

Réalisme,
confiance,
souligner le plaisir,
social

Famille
recomposée

Une dépense
énorme

Gagner pour
dépenser

le multitache, la
ténacité,

esprit d’entreprise,
tolérant, orienté
vers l'objectif

Un moyen de
parvenir

un but, un
accomplissement
E-mail, Message
vocal

le coopérateur
encourageant

L'équilibre

Tableau 2: Caractéristiques personnelles, de style de vie et de lieu de travail selon

les générations. Source: Cook (2015); Hammill (2005); Wasserman (2007)

Les caractéristiques énumérées dans le tableau ne sont que quelques-unes de celles qui ont été

étudiées et rapportées par divers auteurs. Toutes les personnes d’une génération ne partagent

pas toutes les caractéristiques avec d’autres personnes de la méme génération. Toutefois, ces

exemples suggerent des modeles généraux de relations entre et parmi les membres de la famille,

les amis et les personnes sur le lieu de travail. Pour les personnes nées aux deux extrémités

de la fourchette de dates, les caractéristiques peuvent se recouper avec celles de la génération

précédente ou suivante (Hammill, 2005).
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III Etude quantitative de I’opinion publique concernant

la semaine de travail de quatre jours

Cette partie pratique vise a tirer des conclusions d’une enquéte que nous avons réalisée dans
le but de connaitre 1’opinion publique des francophones sur le concept de la semaine de travail
de quatre jours. Au total, quarante personnes majeures ont été interrogées pour ce sondage,
comprenant 17 questions fermées et une question ouverte permettant aux répondants
de partager leurs expériences personnelles ou d’ajouter leurs réflexions sur le sujet. La collecte
des données a été effectuée du 14 février au 21 février 2024.

Les données numériques collectées grace a notre enquéte ont été analysées de maniere
quantitative, ce qui nous a permis d’examiner les tendances et les modeles dans notre
échantillon. Cette approche nous a également permis d’explorer les relations entre les variables
et d’identifier des corrélations significatives, approfondissant ainsi notre compréhension
des perceptions et des attitudes des répondants envers la semaine de travail de quatre jours.
Cette enquéte revét une importance particuliere dans le contexte actuel, ou les questions
de bien-étre au travail et d’équilibre vie professionnelle-vie personnelle sont au centre
des préoccupations sociétales. Nous espérons ainsi mieux comprendre comment le public

percoit cette transition potentielle et son impact sur la vie professionnelle et personnelle.

I1I. 1 Profil démographique des répondants

Dans ce sous-chapitre, nous allons analyser et présenter les données démographiques recueillies
dans I’enquéte. Quatre questions ont été posées pour définir le profil démographique
des répondants. Nous allons examiner les données collectées telles que 1’age et le genre

des répondants, leur niveau d’éducation et le secteur dans lequel ils exercent leur profession.
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II1. 1. 1 Analyse de ’age

Age
20
18
18
16
14
12
10 10
10
8
8 7
6 5 5
4
4 3 3
2
2 .
0

Tous Femme Homme

W 18-28ans M29-42ans mM43-59 ans 60+ ans

Tableau 3: Age. Source: Auteur (2024)

La question initiale nous a permis de répartir nos répondants en quatre tranches d’age,
correspondant aux différentes générations. La génération Z, représentant les 18-28 ans,
constitue la plus grande partie de notre échantillon, avec 45 %. Les autres tranches d’age sont
moins représentées, avec une diminution proportionnelle & mesure que 1’dge augmente:
la génération Y (29-42 ans) représente 20 %, la génération X (43-59 ans) représente

17,5 % et les baby-boomers (60 ans et plus) représentent 12,5 %.
Cependant, la répartition des femmes et des hommes a travers les tranches d’age reste tres

équilibrée, indiquant une diversité générationnelle et une participation égale des deux genres

a notre enquéte.
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III. 1. 2 Analyse du genre

Genre

25
20 19
15
10

5

0
0
H Homme ® Femme W Autre

Tableau 4: Genre. Source: Auteur (2024)

L’analyse du genre de nos répondants révele une répartition relativement équilibrée au sein
de notre échantillon. Sur les quarante personnes interrogées, 21 se sont identifi€es comme
hommes, tandis que 19 d’entre elles se sont identifiées comme femmes. Cette répartition
équilibrée entre hommes et femmes suggere une représentation diversifiée des genres au sein
de notre échantillon, ce qui renforce la validité et la représentativité de nos résultats. De plus,
aucun des répondants ne s’est identifié comme autre, ce qui suggere que nos répondants se sont

identifiés de maniere binaire selon les catégories traditionnelles de genre homme/femme.
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IIL. 1. 3 Analyse du niveau d’éducation

Niveau d’éducation achevé
35 33

30
25
20
15

10

M Enseigment supérieur M Enseigment secondaire

Tableau 5: Education. Source: Auteur (2024)

Sur les 40 répondants, 33 personnes (82,5 %) ont indiqué posséder un dipldme universitaire ou
une éducation supérieure, ce qui dénote un niveau élevé de qualification parmi notre
échantillon. En revanche, seuls 7 répondants (17,5 %) ont terminé leur études par une éducation
secondaire, et aucun n’a déclaré avoir achevé son éducation par un niveau d’enseignement
primaire. Ces résultats mettent en évidence une prédominance des diplomés universitaires
parmi nos répondants, suggérant un échantillon largement éduqué et potentiellement

représentatif d’une population ayant acces a 1I’enseignement supérieur
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I11. 1. 4 Analyse du secteur de travail

Secteur de travail

25
20
15

10

5 5

M Services (finance, santé, éducation, ect.)

M Industrie, Manufacture, Construction
m Commerce
Autre (étudiants, retraités)

M Culture

Tableau 6: Secteur de travail. Source: Auteur (2024)

La question visait a déterminer la répartition des répondants selon leur secteur de travail.
Les données révelent que 22 des répondants, soit la majorité avec 55 %, travaillent dans
le secteur des Services. Ensuite, 5 répondants sont actifs dans le secteur de I’industrie,
de la manufacture et de la construction, tandis que 5 autres travaillent dans le secteur
du commerce. Trois répondants ont indiqué étre des étudiants sans préciser leur domaine

d’étude ou étre des retraités. Deux répondants travaillent dans le secteur de la culture.
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II1. 2 Sensibilisation au theme de la semaine de travail

de quatre jours

Avez-vous entendu parler de la semaine de travail de 4
jours?

40
35
30
25
20
15

10 6

m Oui m Non

(2]

Tableau 7: Notion du theme. Source: Auteur (2024)

Cette question nous révele un niveau de connaissance général relativement élevé.
Sur les 40 personnes interrogées, 34 (soit 85 %) ont déclaré avoir entendu parler de la semaine
de travail de quatre jours, tandis que 6 personnes (15 %) ont indiqué ne pas avoir eu
connaissance de ’existence de ce modele de travail. Ces résultats soulignent une certaine

familiarité vers le concept de la semaine de travail de quatre jours au sein de notre échantillon.

II1. 3 Analyse des attitudes et opinions sur la semaine de travail

de quatre jours

Les réponces collectés dans cette partie de notre enquete sont celles qui nous révelent le plus
sur la perception du concept de la semaine de travail de quatre jours. Cette analyse nous
permettra d’identifier les tendances, les préférences et les perceptions qui émergent parmi notre
échantillon, et nous fournira des informations pour éclairer notre compréhension
de ’acceptation et de I’adaptation potentielles de la semaine de travail de quatre jours

dans le contexte professionnel actuel. Nous introduiront le concept de la semaine de travail
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N

de quatre jours de maniere générale aupres de nos répondants. Nous cherchons a évaluer
leur perception initiale de cette approche alternative du temps de travail et a recueillir

leurs impressions et leurs réactions globales.

I1I. 3. 1 Perception de la semaine de travail de 4 jours

Comment percevez-vous la semaine de travail de quatre
jours?

35

30

25

20

15

10

M Possitivement  ® Neutrement Négativement

Tableau 8: Perception. Source: Auteur (2024)

Dans cette question, nous nous intéressons a 1’opinion générale des répondants. Il convient
de rappeler que nous ne spécifions pas s’il s’agit d’une semaine de travail de quatre jours sans
réduction de temps de travail ou avec une réduction. La seule condition stipulée est qu’aucune
réduction de salaire n’aura lieu. Parmi les quarante personnes interrogées, 30 (75 %) percoivent
positivement la semaine de travail de quatre jours non spécifiée, tandis que 9 (22,5 %)
la percoivent neutrement. Un seul répondant a exprimé un avis négatif. Parmi les 40 personnes
interrogées, 16 femmes (84,2 %) et 14 hommes (67 %) ont exprimé un avis positif.
Les dix restants ont exprimé des avis neutres ou négatifs. Cette répartition suggere un équilibre
relatif, cependant, les femmes ont montré une tendance plus positive envers la semaine

de travail de quatre jours.

Cette section de 1’analyse se concentre sur 1’évaluation des aspects positifs et négatifs percus

par les répondants concernant la semaine de travail de quatre jours. Nous explorons
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les perceptions individuelles des répondants quant aux avantages et inconvénients potentiels

de ce modele de travail alternatif.

I11. 3. 2 Avantages de la semaine de 4 jours

Les avantages potentiels de la semaine de travail de quatre
jours

40
35
30
25
20
15
10

17 16

H Meilleur équilibre travail-vie personnelle

H économies d’énergie et une réduction des déplacement
Hausse de productivité
Réduction du stress

W Autre

Tableau 9: Avantages. Source: Auteur (2024)

L’avantage le plus souvent percu par les répondants est un meilleur équilibre travail-vie
personnelle, avec 37 mentions (92,5 % des respondants) dans les réponses recueillies.
Cette constatation initiale souligne I’importance accordée par les répondants a la recherche
d’un équilibre entre leurs engagements professionnels et leur vie personnelle. L’accent mis sur
cet avantage suggere que de nombreux répondants considerent la semaine de travail de quatre
jours comme une opportunité de concilier plus efficacement leurs responsabilités
professionnelles et leurs engagements personnels, ce qui pourrait contribuer a améliorer leur
bien-étre global. Parmi les répondants, 21 d’entre eux pensent que la semaine de travail
de quatre jours pourrait apporter des économies d’énergie et une réduction des déplacements.
Cela pourrait indiquer une volonté de réduire I’impact écologique associé aux déplacements
professionnels. Par ailleurs, 17 personnes croient en une possible augmentation
de la productivité associée a ce modele de travail, soulignant 1’ anticipation d’effets positifs sur
I’efficacité au travail. De plus, 16 répondants pensent qu’une réduction du stress pourrait

découler de l’adoption de la semaine de travail de quatre jours, mettant en évidence
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I’importance attribuée a la gestion du bien-&tre émotionnel dans le cadre professionnel.
Ces perceptions variées refletent la diversité des attentes et des anticipations des répondants
vis- a- vis de ce modele de travail. Un répondant a exprimé que cette réorganisation
de la semaine de travail le ferait venir au travail avec plaisir. Ce commentaire suggere
une perception positive de 1’impact potentiel de la semaine de travail de quatre jours sur
la motivation et ’engagement au travail. Il met en lumiere 1’importance de considérer non
seulement les aspects tangibles tels que 1’équilibre travail-vie personnelle et la productivité,
mais aussi les éléments intangibles tels que la satisfaction au travail et le bien-étre émotionnel

lors de I’évaluation de ce modele de travail alternatif.
I1I. 3. 3 Inconvénients de la semaine de travail de 4 jours

Inconvénients potentiels de la semaine de travail de
quatre jours

25
20

15

21
14
13
11
10
5
0 -

W Défis liés aux revenus des salariés
| Difficultés d'organisation et d'adaptation
M Le colt opérationnel de mise en place
Moins de temps pour les taches professionnelles
W Autre

wv

Tableau 10: Inconvénients. Source: Auteur (2024)

La principale préoccupation, exprimée par 52,5 % des répondants, concerne les défis liés aux
revenus des salariés. Bien que la majorité des répondants (92,5 %) soient convaincus qu’une
journée de travail en moins aiderait a établir un meilleur équilibre, beaucoup doutent que cette
réorganisation permette aux employeurs de maintenir les niveaux de salaires. En outre,
14 répondants ont mentionné les difficultés d’organisation et d’adaptation des entreprises

comme un inconvénient, tandis que 13 répondants ont soulevé des préoccupations concernant
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les colits opérationnels de la mise en place de ce modele de travail. Par ailleurs, 11 répondants
se sont inquiétés du manque de temps pour effectuer les mémes taches professionnelles
en quatre jours. D’autres inconvénients évoqués comprennent la baisse de motivation face a des
journées de travail plus longues, le débordement des tiches professionnelles dans la vie
personnelle, la nécessité d’un mode de garde supplémentaire pour les enfants en raison
des horaires de travail prolongés, ainsi que la nécessité d’une planification minutieuse pour que

le modele fonctionne efficacement.

III. 3. 4 Contribution de la semaine de travail de 4 jours a un meilleur

équilibre vie professionnelle-vie privée

Dans quelle mesure pensez-vous que la semaine de travail
de quatre jours pourrait contribuer a un meilleur équilibre
entre vie professionnelle et vie personnelle?

25
20
20
15
10
5
1 2
0
|
0
M Pas du tout  mPas Beaucoup Neutre Beaucoup M Extremement

Tableaul1: Contribution. Source: Auteur (2024)

Sur une échelle de Likert, les répondants ont partagé leur avis sur I’impact positif de la semaine
de travail de quatre jours sur leur équilibre vie professionnelle - vie privée. Les résultats
indiquent un consensus majoritairement positif, avec 17 répondants considérant qu’une
transition vers ce modele serait une amélioration extréme et 20 pensant que ce changement
serait positif. En résumé, 37 personnes (92,5 %) estiment que la semaine de quatre jours
contribue a un meilleur équilibre de vie, tandis que 7,5 % pensent qu’il n’y aura pas

de changement positif ou méme que cela pourrait avoir une influence tres négative.
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I1I. 3. 5 Impact de la semaine de 4 jours sur I’économie

Cochez votre opinion sur la facon dont la semaine de
travail de quatre jours pourrait affecter 'économie

16 16
9 9
8
7 7
5
3 l

Tous Femme Homme

[ S S S S Y
o N B O

o N b O ©

B Positivement M Neutre M Négativement

Tableau 12: Impact. Source: Auteur (2024)

Parmi ’ensemble des répondants, une répartition équilibrée est observée quant a 1’impact
de la semaine de quatre jours sur I’économie, avec 16 (40 %) personnes estimant un impact
positif, 16 (40 %) pensant qu’il n’y aura pas de changement, et 8 (20 %) anticipant un effet

négatif.

Une analyse plus approfondie révele des différences significatives entre les réponses
des femmes et des hommes. Les hommes se montrent plus sceptiques quant a 1’impact
économique de la semaine de quatre jours, avec seulement 7 répondants prévoyant un effet
positif, 9 neutres et 5 négatifs. En revanche, les femmes semblent étre plus optimistes,
avec 9 réponses positives, 7 neutres et seulement 3 négatives. Ces résultats suggerent
une diversité de perspectives quant a ’'impact économique de la semaine de travail de quatre
jours, avec une tendance a la neutralité et a I’optimisme chez les femmes, tandis que les hommes

se montrent plus prudents quant a ses effets potentiels.
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III. 3. 6 Préferences des respondant vis-a-vis d’un modéle de travail de 4

jours non specifié

Préféreriez-vous travailler quatre jours par semaine au lieu
de cing, si c’était une option?

= Oui = Non = Je ne sais pas

Tableau 13: Préferences. Source: Auteur (2024)

La question posée de manicre générale sur la préférence pour travailler quatre jours par semaine
au lieu de cinq a suscité un fort accord parmi les répondants. En effet, 35 (87,5 %)
des répondants seraient en faveur de cette option sans précision sur le nombre exact de jours
de travail. Seulement 2 répondants ne sont pas sirs de leur préférence, tandis que trois
répondants ont refusé cette option. Ces résultats suggerent un intérét marqué pour un modele
de travail a quatre jours par semaine parmi les répondants, avec une acceptation générale

de cette alternative.

I11. 4 Préférences des répondants en comparaison des modeles

de travail 4 x 10 het4x8 h

Dans cette section, nous sollicitons les opinions et les préférences diverses de nos répondants
concernant deux modeles spécifiques de la semaine de travail de quatre jours: le modele
4 x 8 heures et le modele 4 x 10 heures. A travers une série de questions, nous les invitons
a exprimer leur disposition a passer a une semaine de travail de quatre jours, en se concentrant

sur ces deux modes d’organisation des horaires de travail de manicre séparée. Cette approche
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nous permettra d’examiner de plus prés une possible corrélation entre le secteur d’activité
des répondants et leur avis sur la faisabilit¢ d’une transition vers une semaine de travail

de quatre jours, en posant des questions concretes.

En outre, nous aborderons également la question de la semaine de travail comprimée (4 x 10h),
afin de vérifier ’hypothese selon laquelle ce modele pourrait étre dépassé et potentiellement
préjudiciable pour la santé, tout en offrant peu d’avantages pour le bien-étre des individus par
rapport a leur travail. Cette analyse approfondie nous permettra d’évaluer les différentes
perspectives des répondants et de mieux comprendre leur positionnement vis-a-vis des modeles

de travail a temps réduit.

III. 4. 1 Analyse de I’opinion des respondant sur la semaine de travail

comprimée (4 x 10 heures)

Percevez-vous le modeéle de semaine de travail comprimée
de 4 x 10 heures comme une amélioration par rapport a
un modele classique de 5 jours de 8 heures?

18
16

16

14
12
10

o N b~ O

B Oui, une amélioration M Je ne sais pas B Non, pas une amélioration

Tableau 14: Amélioration 4 x 10 h. Source: Auteur (2024)

Alors que la majorité des répondants ont exprimé leur accord pour réduire la semaine de travail
a quatre jours au lieu de cinq sans préciser les horaires, nous constatons une plus grande
polarisation des opinions concernant le modele de semaine de travail comprimée 4 x 10 heures
par rapport au modele classique de 5 jours de 8 heures. Seize répondants percoivent le modele

4 x 10 heures comme une amélioration par rapport au modele 5 x 8 heures. Cependant,
41



la majorité des répondants sont plutdt mitigés, avec 10 personnes ne sachant pas si
cela représente un pas positif et 14 répondants ne pensant pas que cela soit une amélioration.
Ces résultats indiquent une diversité d’opinions parmi les répondants concernant la pertinence

et les avantages potentiels du modele de semaine de travail comprimée 4 x 10 heures.

Les réponses des répondants mettent en lumicre une diversité de points de vue concernant
le modele de semaine de travail comprimée 4 x 10 heures. Certains expriment
despréoccupations quant a la fatigue potentielle et au sentiment de déphasage dans
I’organisation du temps, en soulignant le risque de surcharge de travail en peu de temps
et de périodes de congé sans productivité. D’autres reconnaissent les avantages potentiels
de ce modele, mais notent également qu’il peut étre plus éprouvant. L’idée d’un modele 4 x 9

heures est également mentionnée comme une alternative plus réalisable.

Cette diversité de perspectives souligne la complexité de 1’évaluation du modele 4 x 10 heures
et met en évidence les préoccupations liées a sa mise en ceuvre. Ces observations renforcent
I’idée d’une approche nuancée et réfléchie dans la considération de ce modele de travail
comprimé, en tenant compte des implications potentielles sur la santé, le bien-étre

et la productivité des travailleurs.

Seriez-vous favorable a I'adoption de ce modéle dans votre
organisation, si cela était une option?

25
20
15

10

H Oui M Je ne sais pas = Non

Tableau 15: Adoption 4 x 10 h. Source: Auteur (2024)
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Ce graphique présente des résultats similaires a ceux de la question précédente. Le nombre
de répondants refusant ce modele reste a 14. Cependant, nous pouvons observer que
4 des répondants indécis ont réévalué leur réponse et considéreraient cette forme de journée
de travail de quatre jours comme bénéfique pour leur emploi. Au total, 20 répondants (50 %)
sont favorables a I’adoption de ce modele s’ils en avaient la possibilité, tandis que 6 restent

indécis.
I1I. 4. 2 Analyse de I’opinion des respondant de la semaine de travail 4 x 8h

Percevez-vous le modele de semaine de travail de 4 x 8
heures comme une amélioration par rapport a un modele
classique de 5 jours de 8 heures?

35
30
25
20
15

10
5 6

M Oui, une amélioration M Je ne sais pas H Non, pas une amélioration

Tableau 16: Amélioration 4 x 8 h. Source: Auteur (2024)

Les données montrent que le modele de semaine de travail de 4 x 8 heures est per¢cu comme
une amélioration par une grande majorité de répondants, avec 29 sur 40 exprimant un tel
sentiment. Seulement 5 personnes sont neutres a ce sujet, tandis que 6 ne considerent pas
ce modele comme une amélioration. Comparativement aux avis sur le modele comprimé
de 4 x 10 heures, ou 16 répondants percoivent ce modele comme une amélioration, les résultats
indiquent une préférence plus marquée pour le modele de 4 x 8 heures. Cela suggere que,
dans 1’échantillon étudié, le modele de 4 x 8 heures est plus largement accepté et percu comme

bénéfique par rapport au modele de 4 x 10 heures.
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Seriez-vous favorable a I'adoption de ce modéle dans votre
organisation, si cela était une option?
35

30
25
20
15
10

3

M Oui M Je ne sais pas H Non

Tableau 17: Adoption 4 x 8h. Source: Auteur (2024)

Les résultats montrent que parmi les répondants, 29 se montrent favorables a 1’adoption
du modele de travail de 4 x 8 heures dans leur organisation, tandis que 3 répondants restent
neutres a ce sujet. Cependant, le nombre de répondants non favorables a cette adoption s’éleve
a 8. Le déplacement de certains répondants d’un avis neutre vers un avis négatif indique
une tendance ou certains participants ne percoivent pas le modele de 4 x 8 heures comme viable
ou adapté a leur organisation ou domaine de travail. Cette évolution peut suggérer
des préoccupations spécifiques quant a la faisabilité ou a D’efficacité de ce modele dans leur

contexte professionnel.
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II1. S Analyse des facteurs influencant 1’opinion

Dans quelle mesure les médias influencent-ils votre
opinion sur la semaine de travail de quatre jours?

14 13
12

10

(o]

[e)]

H

N

1

M Pas du tout M Pas Beaucoup ® Neutre Beaucoup M Extrémement

Tableau 18: Infuence. Source: Auteur (2024)

Les résultats montrent une répartition variée des opinions des répondants quant a 1’influence
des médias sur leur perception de la semaine de travail de quatre jours. Sur une échelle de Likert
allant de « pas du tout » a « extrémement », les réponses ont été réparties de maniere assez
équilibrée. Cette répartition équilibrée suggere que l’influence des médias sur 1’opinion
des répondants concernant la semaine de travail de quatre jours est per¢cue de maniere variable
au sein de D’échantillon étudié. Certains répondants semblent accorder peu d’importance
a I’influence des médias, tandis que d’autres reconnaissent une influence significative voire

extréme.
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Pensez-vous que les attentes générationnelles influencent
I'acceptation de la semaine de travail de quatre jours?
35

30

30

25

20

15

10

m Oui M Je ne sais pas = Non

Tableau 19: Attentes générationnelles. Source: Auteur (2024)

La question visait a évaluer si les attentes générationnelles ont une influence sur 1’acceptation
de la semaine de travail de quatre jours. Les données montrent que la majorité des répondants
(75 %) considerent que les attentes générationnelles sont effectivement un facteur influengant
cette acceptation. Seul un répondant est en désaccord avec cette affirmation, et 9 restent neutres

a ce sujet.

Perception de la semaine de travail de quatre jours

14 13
12

10

H

N

4
2 2
. . :
0 0 0 0
0 |
Génération Z Génération Y Génération X Génération Baby boomers

H Positivement B Neutrement B Négativement
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Tableau 20: Perception par générations. Source: Auteur (2024)

Il est intéressant de noter que les répondants de la génération X et les baby-boomers n’ont pas
exprimé significativement plus d’opinions négatives que les générations Z et Y a cet égard.
Cependant, il est important de prendre en compte la taille de 1’échantillon dans chaque tranche
d’age: la tranche d’age de 43 a 60+ ans comprenait seulement 12 répondants, tandis que
la tranche d’age de 18 a 42 ans en comptait 28. Cette disparité dans la taille de 1’échantillon
pourrait avoir influencé les résultats et doit étre prise en considération lors de 1’interprétation

des données.

En conclusion, bien que la majorité des répondants reconnaissent 1’influence des attentes
générationnelles sur 1’acceptation de la semaine de travail de quatre jours, il est important
de noter que les opinions varient et que la taille de 1’échantillon peut également jouer un role

dans la perception de cette influence.
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Conclusion

Notre mémoire avait pour objectif d’explorer le concept de la semaine de travail de quatre jours
et de décrire I’évolution de la réduction du temps de travail a travers 1’histoire. Dans le premier
chapitre, nous avons examiné 1’évolution du travail, remontant de la révolution industrielle

jusqu’aux années 1940, lorsque la semaine de travail de cinq jours a été instaurée.

Dans le deuxieéme chapitre, nous avons exploré les attitudes générationnelles envers le travail
et les différences entre les générations liées au milieu professionnel. Une partie du chapitre a été
consacrée a la semaine de travail de quatre jours et a ses différents modeles, en mentionnant

également des études sur des essais de la semaine de quatre jours menés dans des entreprises.

Le troisieme chapitre est consacré a la partie pratique, qui consiste a évaluer les préférences
du public et a rassembler les opinions sur le modele de travail de quatre jours. Les répondants
ont été interrogés sur deux modeles de semaine de travail de quatre jours: la semaine comprimée
de 4 x 10 heures et la semaine de 4 x 8 heures. L’étude a été menée de maniere quantitative

et les réponses ont été recueillies grace a un questionnaire en ligne.

Concernant notre hypothese principale, nous présumions que la transition vers une semaine
de travail de quatre jours serait per¢cue de maniere favorable par une majorité de la population,
en raison de I’évolution des attentes en matiere d’équilibre entre vie professionnelle et vie
personnelle. Cette hypothese s’est avérée vraie, les résultats montrant que 75 % des interrogés
percoivent positivement la semaine de travail de quatre jours non spécifiée. L’avantage
principal, cité par 92,5 % des répondants, était un meilleur équilibre entre vie privée et vie

professionnelle.

En ce qui concerne notre hypothese secondaire, nous cherchions a déterminer si la perception
de la semaine de travail de quatre jours était influencée par la génération des répondants,
en analysant les réponses recueillies dans notre enquéte. Cette hypothese s’est partiellement
confirmée, car 75 % des répondants pensent que les attentes générationnelles influencent
I’acceptation de la semaine de travail de quatre jours. Cependant, en examinant les réponses
des différentes tranches d’age, les générations individuelles semblent majoritairement positives,
et nous n’observons pas de différence marquée dans la perception de la semaine de travail.

Les résultats peuvent également é&tre influencés par le fait que les générations X
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et baby- boomers étaient représentées beaucoup plus faiblement que les générations Z et Y
dans notre enquéte. L’appartenance a une génération n’est donc probablement pas un facteur

clé dans I’acceptation de la semaine de travail.

Quant a notre hypothese tertiaire, nous avons examiné si les opinions sur la semaine de travail
comprimée de 4 x 10 heures différaient de celles sur la semaine de travail de 4 x 8 heures. Nous
avions prévu que la semaine de 4 x 8 heures serait probablement mieux acceptée en raison
de journées de travail plus courtes. Cette hypothese s’est confirmée, seuls 40 % des répondants
percoivent la semaine de travail comprimée comme une amélioration. En revanche, 72,5 %
des répondants auraient apprécié la semaine de 4 x 8 heures et percoivent cette option
positivement. Certains répondants pensent que la semaine comprimée peut étre éprouvante,

voire excessive, ou encore impossible a organiser dans certains métiers.
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Résumé

Bakalarska prace zkoumd trend smeétujici k Ctyfdennimu pracovnimu tydnu a jeho vyvoj
v historii. Pojednavame o historickém vyvoji pracovni doby od prumyslové revoluce pres
40. 1éta, kdy byl zaveden pétidenni pracovni tyden, az po soucasnost. Déle se zabyvame postoji
raznych generaci k praci a jejich vnimanim ctyfdenniho pracovniho tydne. Nase pruzkumy
ukazuji, ze 1 kdyz generace mohou mit odliSné nazory na praci, vétSina populace vnima
Ctyfdenni pracovni tyden pozitivn€. Ve tieti Casti hodnotime preference vefejnosti viéi riznym
modelim c¢tyfdenniho pracovniho tydne, jako je tyden 4 x 10 hodin a tyden 4 x 8 hodin.
Vysledky naznacuji vétsi preferenci pro kratsi tyden 4 x 8 hodin. Nase prace piinasi uziteCné
poznatky o soucasnych trendech v pracovni organizaci a faktorech ovliviyjicich pfijeti novych
pracovnich modelt. Tyto poznatky mohou slouzit jako zaklad pro dalsi vyzkum a pomoci 1épe

porozumét potfebam moderni pracovni sily.
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Annexe I

Questionnaire utilisé pour I’analyse quantitative
yseq

Question n°1: Age
a) 18-28 ans
b) 29-42 ans
¢) 43-59 ans
d) 60 ans et plus
Question n°2: Genre
a) Femme
b) Homme
c) Autre
Question n°3: Nivena d’éducation achevé
a) Enseignement primaire
b) Enseignement secondaire
¢) Enseignement supérieur
Question n°4: Secteur de travail
a) Industrie/Manufacture
b) Services (finance, santé, éducation, ect.)
¢) Technologie/Informatique
d) Commerce

e) Autre



Question n°5: Avez-vous entendu parler de la semaine de travail de quatre jours?

a) Oui
b) Non
Question n°6: Comment percevez-vous la semaine de travail de quatre jours?
a) Positivement
b) Neutrement
c) Négativement

Question n°7: Cocher les avantages potentiels de la semaine de travail de quatre jours
parmi les suivants.

a) Meilleur équilibre travail-vie personnelle

b) Réduction du stress”

¢) Augmentation de la productivité ("travailler moins mais mieux")
d) Des économies d’énergie et une réduction des colt de transport”
e) Autre

Question n°8: Cochez les inconvénients potentiels de la semaine de travail de quatre jours
parmi les suivants.

a) Difficultés d'organisation et d'adaptation

b) Moins de temps pour les taches professionnelles
c) Défis liés aux revenus des salariés

d) Le colt opérationnel de la mise en place

e) Autre



Question n°9: Dans quelle mesure pensez-vous que la semaine de travail de quatre jours
pourrait contribuer a un meilleur équilibre entre vie professionnelle et vie personnelle?

-2 -1 0 1 2
Pas du tout Extrémement

Question n°10: Cochez votre opinion sur la facon dont la semaine de travail de quatre
jours pourrait affecter 1'économie.

-1 0 1
Négativement Positivement

Question n°11: Préféreriez-vous travailler quatre jours par semaine au lieu de cing,
si ¢'était une option?

a) Oui
b) Non
¢) Je ne sais pas

Question n°12: Percevez-vous le modéle de semaine de travail comprimée de 4x10 heures
comme une amélioration par rapport a un modele classique de S jours de 8 heures?

a) Oui, comme une amélioration
b) Non, pas une amélioration
¢) Je ne sais pas

Question n°13: Seriez-vous favorable a 1'adoption de ce modele dans votre organisation,
si cela était une option?

a) Oui
b) Non

¢) Je ne sais pas



Question n°14: Percevez-vous le modele de semaine de travail de 4x8 heures comme
une amélioration par rapport a un modéele classique de 5 jours de 8 heures?

a) Oui, comme une amélioration
b) Non, pas une amélioration
¢) Je ne sais pas

Question n°15: Seriez-vous favorable a 1'adoption de ce modele dans votre organisation,
si cela était une option?

a) Oui
b) Non
¢) Je ne sais pas

Question n°16: Dans quelle mesure les médias influencent-ils votre opinion sur la semaine
de travail de quatre jours?

-2 -1 0 1 2
Pas du tout Extrémement

Question n°17: Pensez-vous que les attentes générationnelles influencent 1'acceptation
de la semaine de travail de quatre jours?

a) Oui
b) Non
¢) Je ne sais pas

Question n°18: Avant de terminer, j'aimerais vous inviter a partager toute idée
ou réflexion qui a pu surgir en répondant aux questions. N'hésitez pas a partager
vos expériences personnelles sur ce sujet si vous le souhaitez.

Cette question est facultative



