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1. Introduction et questions de recherche

Les heures supplémentaires et leurs conséquences sur le bien être des sa-
lariés ont récemment fait l’objet de débat dans la société néerlandaise. Bien
qu’au regard des autres pays européens, les néerlandais aient de courtes se-
maines de travail (Eurostat, 2000), les heures supplémentaires sont un phé-
nomène bien connu dans ce pays. Selon l’enquête OSA sur l’offre de travail,
en 2000, 25 % de la population active néerlandaise effectuait des heures sup-
plémentaires rémunérées et 27 % des heures supplémentaires non rémuné-
rées. Les données de l’enquête TNO sur la situation de travail montrent que
les deux tiers des salariés effectuent des heures additionnelles, rémunérées
ou non. Le débat sur les heures supplémentaires a été relancé lorsque les
données de l’enquête TNO ont montré que les heures supplémentaires
avaient augmenté de manière substantielle entre 2000 et 2002 (TNO-arbeid,
2003 ; NRC, 2002). Les syndicats en particulier plaident pour une restriction
des heures supplémentaires. Les heures supplémentaires impliquent qu’il y
ait moins d’emplois disponibles sur le marché du travail. Mieux, le principal
argument des syndicats est que les heures supplémentaires sont génératrices
de stress et aggravent l’absentéisme.

Cette recherche porte sur les conséquences des heures supplémentaires
sur ceux qui les font. Elle aborde à la fois leurs aspects physiques et psycho-
logiques. Des travaux récents montrent que les salariés qui font des heures
supplémentaires ont une plus grande probabilité de souffrir d’hypertension,
et sont plus souvent sujets aux crises cardiaques et au diabète (Hayashi,
1996 ; Park, 2001 ; Kageyama, 1998 ; Nylén, 2001 ; Kawakami, 1999). Tra-
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vailler en heures supplémentaires semble également avoir un effet sur les ha-
bitudes alimentaires et en conséquence favoriser le surpoids. (Nakamura,
1998). Trop d’heures supplémentaires peuvent éventuellement causer la
mort. Les japonais ont même une expression pour cela : « karoshi ». Au-delà
des problèmes physiques que les heures supplémentaires peuvent causer, les
recherches suggèrent que la pratique des heures supplémentaires peut égale-
ment engendrer des problèmes psychologiques comme l’incapacité à combi-
ner travail et soins (van der Hulst et Geurst, 2001). Il a été établi que les sala-
riés néerlandais qui se décrivent comme extrêmement fatigués travaillent 1,3
heure de plus que ceux qui ne s’estiment pas fatigués (Houtman et al., 2000).
D’après le syndicat FNV, un quart des salariés effectuant des heures supplé-
mentaires ont des problèmes au niveau de leur bien être personnel ou dans
leur ménage (FNV, 2001).

Van der Hulst et Geurst (2001) ont fait une première tentative pour in-
troduire dans leur étude sur les conséquences des heures supplémentaires,
les circonstances sous lesquelles les salariés étaient amenés à les effectuer. Ils
ont étudié les conséquences sur le bien être des salariés en différenciant les
emplois suivant le niveau de « récompense » (élevé ou faible) des heures sup-
plémentaires et le niveau de pression extérieure (élevé ou faible) les incitant à
en faire. Ils concluent que les heures supplémentaires n’engendrent pas né-
cessairement des conséquences psychologiques négatives aussi longtemps
qu’il y a un équilibre entre les efforts consentis et la « récompense ». Leurs
données ne concernent cependant qu’une seule organisation. De plus, ils
n’ont pas disposé d’informations suffisantes sur la façon dont les heures
supplémentaires sont « récompensées ». Pas d’information, par exemple, sur
le niveau de rémunération des heures supplémentaires ou sur l’ouverture
d’opportunités de promotion pour les salariés. Il aurait également été inté-
ressant d’inclure les récompenses internes et pas seulement externes.

Selon les travaux disponibles, il n’est pas improbable que les circonstan-
ces ayant conduit à effectuer des heures supplémentaires aident à déterminer
jusqu’à quel point ces heures supplémentaires ont des conséquences positi-
ves ou négatives sur la vie du salarié. Chacun peut avoir ses propres raisons
pour effectuer des heures supplémentaires : besoin d’argent supplémentaire,
forte pression de travail ou simplement aimer travailler beaucoup. Ayant ces
différentes raisons à l’esprit, on ne peut s’attendre à ce que les conséquences
soient les mêmes pour tous les salariés. Mais il reste que les recherches sur
les heures supplémentaires ont prêté peu attention à ces différences. Cet ar-
ticle se propose donc non seulement d’examiner les conséquences des heu-
res supplémentaires sur la qualité de vie des salariés, mais également d’établir
si ces conséquences négatives diffèrent en fonction du mécanisme ayant
conduit le salarié à les effectuer.
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Trois facteurs affectant le bien-être des salariés ont été pris en compte.

En premier lieu on a tenté d’établir si les salariés travaillant en heures
supplémentaires se plaignent plus que les autres de ne pas avoir assez de
temps pour eux-mêmes (pression temporelle). La question n’est pas unique-
ment de savoir si le temps passé au travail leur laisse objectivement moins de
temps pour faire autre chose dans la vie mais aussi de savoir si subjective-
ment ils le vivent négativement. Au-delà de cette question de savoir si les sa-
lariés ont trop peu de temps de reste pour eux, nous cherchons à savoir si les
salariés qui font des heures supplémentaires ont l’impression que leur travail
professionnel interfère avec leurs taches domestiques (interférences entre le
professionnel et le domestique). La troisième étape est de considérer non
seulement le sentiment d’un manque de temps pour soi même ou pour son
ménage, mais de se demander également si la pratique des heures supplé-
mentaires conduit à une impression de fatigue (surmenage).

2. Théorie

Aux Pays-Bas, la psychologie du travail et des organisations utilise le mo-
dèle dit de « Récupération de l’Effort » (Effort-Recovery Model) pour mieux
comprendre la relation entre la pratique des heures supplémentaires et les
problèmes psychiques des salariés. Suivant ce modèle, travailler est une acti-
vité qui comporte à la fois des profits (productivité) et des coûts mentaux et
physiques (van der Hulst et Geurts, 2001 ; Meijman, Mulder, 1998). Ces
coûts sont réversibles : aussitôt que se termine l’effort, l’individu commen-
cera à récupérer de son travail. La détérioration ou la non détérioration de
son bien-être dépend, par conséquent, de la possibilité de récupération après
une période d’effort. Si cette possibilité n’est pas offerte à l’individu, des
problèmes psychologiques et des coûts mentaux et physiques irréversibles
peuvent apparaître. Les salariés effectuant des heures supplémentaires four-
nissent un effort plus important et ont moins de temps pour récupérer. Plus
les salariés doivent effectuer des heures supplémentaires, plus ils rencontre-
ront des problèmes en termes de pression temporelle, d’interférence entre le
professionnel et le domestique et de surmenage.

Nous avons toutefois indiqué dans notre introduction que ces problè-
mes ne sont pas seulement causés par le nombre d’heures supplémentaires
mais également par le mécanisme déterminant le besoin d’en faire. Avant
d’aller plus loin dans la manière dont ces mécanismes affectent le bien-être
des salariés, nous donnerons une courte description de quatre d’entre eux et
nous utiliserons pour cela des situations de surtravail qui ont été décrites par
des recherches précédentes (van Echtelt, Smulders, 2003). Ces différents
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mécanismes peuvent conduire aux heures supplémentaires mais chacun
comporte des conséquences différentes sur le bien-être des salariés.

Le premier est le mécanisme « le temps c’est de l’argent », pour lequel on
suppose que les salariés font des heures supplémentaires pour l’argent
(Smith, 1994). C’est bien entendu le cas seulement dans les organisations où
les heures supplémentaires sont rémunérées. Le second est le mécanisme du
« travail comme passe temps (hobby) ». Il suppose que les salariés font des
heures supplémentaires parce qu’ils s’épanouissent dans leur travail et sont
tellement impliqués dans ce dernier qu’ils aiment véritablement travailler
plus. Dans ce cas la récompense des heures supplémentaires est « intrin-
sèque » (Frey, 1997). Le troisième mécanisme est le mécanisme « de crise »,
qui trouve son origine dans l’étude de cas de Perlow (1999). Dans l’organisa-
tion décrite par Perlow, le travail est tellement intense et imprévisible, que les
salariés ne sont pas capables de faire ce qu’ils ont prévu. Ce mécanisme ap-
paraît dans les organisations flexibles, proches du client et dans lesquelles les
salariés doivent souvent faire face à des événements inattendus. Dans ce
type d’organisation, aider les collègues, trouver des solutions à des problè-
mes difficiles est considéré comme un comportement louable. Perlow ap-
pelle ces salariés les « individus héroïques ». Les évènements imprévus ren-
dent difficile la planification du travail et le respect de l’emploi du temps.
Cela conduit les salariés à faire des heures supplémentaires. Dans le qua-
trième mécanisme, de « compétition par le temps », faire des heures supplé-
mentaires est un moyen pour le salarié de supplanter ses collègues dans une
véritable compétition dont l’enjeu est une promotion ou une prime (mais
parfois la seule récompense est simplement de ne pas perdre son emploi).
Les heures supplémentaires conduisent souvent à une meilleure productivité
et peuvent être parfois utilisées comme un indicateur d’implication et d’apti-
tude du salarié (Landers et al., 1996). Sur le long terme cela peut mener à une
situation où les heures supplémentaires deviennent la règle et où les salariés
qui ne travaillent strictement que l’horaire contractuel sont considérés
comme travaillant en dessous de la norme (Schor, 1992 ; Frank, Cook,
1995).

Les quatre mécanismes qui conduisent aux heures supplémentaires peu-
vent avoir des conséquences différentes sur les niveaux de pression tempo-
relle, d’interférence entre le professionnel et le domestique et de surmenage.
Les salariés qui travaillent en heures supplémentaires pour des raisons finan-
cières (mécanisme : « le temps c’est de l’argent ») agissent en suivant le mo-
dèle d’offre de travail (Smith, 1994). Ils opèrent un choix rationnel entre re-
venu et loisir et optent pour la combinaison optimale sans subir de pression
de la part de l’organisation. Si le salarié décide de ne pas faire d’heures sup-
plémentaires, cela n’a aucune conséquence négative pour lui ou pour l’orga-
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nisation dans laquelle il travaille. Selon le modèle « de déséquilibre entre ef-
fort et récompense » (« Effort Reward Imbalance Model ») développé par les
psychologues du travail et de l’organisation, il est admis que le stress se déve-
loppe dans les situations où les salariés travaillent beaucoup mais ne sont pas
récompensés de leurs efforts (Siegrist, 1998 ; van der Hulst, Geurst, 2001).
Au contraire, le mécanisme « le temps c’est de l’argent » se réfère à une situa-
tion ou l’effort et sa récompense sont en équilibre et où existe par consé-
quent une compensation pour les heures supplémentaires. Ce mécanisme,
au contraire des autres, ne devrait donc pas dégrader le bien-être du salarié.

Pour le modèle « le travail est un passe temps », le travail est considéré
comme un plaisir. Dans ce cas, les heures supplémentaires ne doivent donc
pas être considérées comme un effort supplémentaire (comme dans le mo-
dèle précédent) mais comme un supplément de bon temps. Les salariés ne
revendiquent pas de récompense extérieure pour ce temps de travail supplé-
mentaire, la récompense étant incluse dans le travail lui-même. Les recher-
ches montrent que les salariés motivés de l’intérieur par leur travail subissent
moins de problèmes psychologiques que ceux qui sont motivés par des fac-
teurs extérieurs au travail (Frey, 1997: 98).

Lorsque ce sont les mécanismes de crise ou de compétition par le temps
qui dominent, les heures supplémentaires sont loin d’être un choix indivi-
duel rationnel. Les salariés ne peuvent avoir une idée claire des conséquen-
ces d’un refus des heures supplémentaires car ces conséquences dépendent
du choix des autres salariés de l’entreprise. Si les salariés refusent les heures
supplémentaires les conséquences peuvent être lourdes (perte d’emploi) et la
pression est en conséquence très forte. Cette incertitude est une cause im-
portante de l’existence de stress (Robbins, 1993: 635). On fera donc l’hypo-
thèse que ces deux mécanismes (« crise » et « compétition par le temps ») en-
gendrent plus de conséquences négatives en terme de pression temporelle,
d’interférence avec la vie privée et de surmenage.

3. Méthodes

a. Données

Dans cet article, l’enquête Time Competition réalisée en 2002/2003 est
utilisée pour tester les hypothèses. Les données concernent 1 114 salariés
néerlandais et leurs conjoints, appartenant à 30 organisations néerlandaises.
Ces données sont recueillies à la fois à partir de questionnaires écrits et d’in-
terviews. Seuls les salariés ayant des horaires contractuels égaux ou supé-
rieurs à 32 heures ont été sélectionnés. Cette sélection donne non seulement
un échantillon de taille suffisante mais également suffisamment homogène
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du point de vue des horaires contractuels. L’échantillon est de 885 salariés,
62 % d’hommes et 39 % de femmes. Enfin, pour mesurer les effets d’inter-
férence entre le professionnel et le domestique, seuls les salariés vivant dans
des ménages de plus d’une personne ont été sélectionnés, soit 664 person-
nes. Dans les analyses, le nombre de cas retenus diffère suivant la valeur des
informations concernant les variables dépendantes ou indépendantes.

b. Variables

Pour cette recherche, les variables dépendantes sont : la pression tempo-
relle, l’interférence entre le professionnel et le domestique et le surmenage.

Pour mesurer la pression temporelle, nous utilisons le « Zeitwohlstand
summenindex » de Garhammer (2002). L’échelle se réfère à des items comme
« je ne peux dormir correctement », « je ne peux me rétablir d’une maladie en
raison du manque de temps », « j’aimerais disposer de plus de temps pour
moi-même » (1 = jamais, 5 = toujours). Sept items ont été sélectionnés (pour

cette échelle de mesure, le coefficient de Cronbach est égal à . 80).

L’interférence professionnel-domestique est mesurée par quatre items
dérivés partiellement du « Nijmeegs SWING-scale » (Wagena, Geurts,
2000). Sur une échelle de 1 à 5, les salariés pouvaient répondre à des ques-
tions telles que : « A quelle fréquence rencontrez vous des difficultés pour
remplir vos obligations domestiques parce que votre esprit est encore acca-
paré par votre travail ? », « Quelle est votre difficulté à concilier travail, fa-
mille, ménage et temps de loisir ? ». Plus le score est élevé plus les salariés
souffrent de l’interférence entre travail et sphère domestique. L’alpha de
Crombach est pour cette échelle de .65.

Le surmenage est mesuré en utilisant les items de l’échelle « Utrechse bur-
nout scale » (Schaufeli, 1995). La personne interrogée devait indiquer le
nombre de fois où elle se trouve dans l’état suivant : « je me sens mentale-
ment fatigué en raison de mon travail », « A la fin de la journée je me sens
vidé », « Je me sens fatigué au sortir du lit le matin, sachant que j’ai une
journée de travail devant moi » (1 = jamais, 7 = tous les jours) (coefficient al-
pha = .86 pour cette échelle de mesure).

Dans cette recherche, les variables indépendantes sont le nombre d’heu-
res supplémentaires et les indicateurs des quatre mécanismes (tableau 1).

Le nombre d’heures supplémentaires est déduit de la différence entre
l’horaire contractuel et le nombre d’heures réellement travaillées par se-
maine (le temps de transport exclu). Aucune distinction n’a été faite entre les
salariés qui travaillent moins que l’horaire contractuel et ceux qui ne font pas
d’heures supplémentaires (dans les deux cas le nombre d’heures supplémen-
taires est de 0). La variable heures supplémentaires étant biaisée, une variable
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en quatre classes est utilisée (0 = 0 heure supplémentaire ; 1 = de 1 à 9 heu-
res ; 2 = de 9 à 20 heures ; et 3 = 20 heures et plus).

Le mécanisme « le temps c’est de l’argent » est mesuré en demandant à la
personne enquêtée si elle est rémunérée ou non pour les heures supplémen-
taires (0 = non, 1 = oui).

Pour mesurer le mécanisme « travail comme passe temps », une échelle
de 14 items indiquant l’engouement pour le travail a été utilisée (Scheeres,
Bakker, 2003). La personne enquêtée devait indiquer jusqu’à quel degré elle
était d’accord avec des affirmations comme : « mon travail me met en
forme », « mon travail me ravit », et « quand je travaille, j’oublie tout le reste »
(1 = jamais, 7 = toujours).

Deux concepts sont utilisés pour mesurer le mécanisme de « crise » : la
pression temporelle et l’imprévisibilité du travail. La pression est mesurée
d’après un questionnaire sur l’expérience vécue au travail et le jugement sur
le travail (van Veldhoven, Meijman, 1994) contenant les trois items suivants :
« Devez vous travailler vite ? », « Avez-vous beaucoup de travail ? », « Com-
bien de fois devez vous travailler très dur pour être capable de finir quelque
chose ? » (1 jamais, 5 toujours) (l’alpha de Cronbach est de 0,73). Pour mesu-
rer l’imprévisibilité du travail nous avons créé notre propre échelle. La per-
sonne interviewée devait indiquer sur une échelle de 1 à 5 quelle situation
était la plus proche de la sienne. Par exemple : « Les gens me dérangent sou-
vent quand je travaille » versus « Je peux travailler sans être dérangé », et « Des
événements inattendus font qu’il est à peu près impossible pour moi de tra-
vailler en suivant un plan », versus « Il est facile de planifier ma journée de tra-
vail ». Un score élevé sur ces échelles indique que le salarié doit souvent faire
face à un évènement imprévu et qu’il lui est difficile de planifier par avance
ses activités (l’alpha de Cronbach est de .69).

Nous avons construit une échelle de 5 items pour évaluer le mécanisme
« compétition par le temps ». Elle mesure combien le temps travaillé favorise
le développement de la carrière et l’accroissement des qualifications. Les
items suivants ont été proposés : « Les salariés à temps partiel ont moins de
chance pour acquérir une promotion, « Dans mon travail il y a une forte
compétition entre les gens », « Les collègues qui investissent dans plus
d’heures de travail ont plus de chance d’obtenir une promotion ». Plus le
score est élevé plus il y a de compétition par le temps (alpha de Cronbach =
.62).
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Quelques variables de contrôle ont été introduites dans ce modèle : le
sexe, (homme = 0, femme = 1) et l’âge ainsi que la situation du ménage du
répondant : (célibataire = 1, en couple marié ou non = 2), présence d’enfant
en dessous de 12 ans (non = 0, oui = 1).

4. Résultats

Dans une semaine de travail moyenne, à peu près 55 % des salariés ayant
participé à l’enquête « Time competition » font des heures supplémentaires
(tableau 2). Ils travaillent en moyenne 6,2 heures supplémentaires. En in-
cluant les salariés qui ne font pas d’heures supplémentaires la moyenne se
situe à 3,5. Si on ne sélectionne que les salariés ayant un contrat de 32 heures
ou plus, le pourcentage de ceux qui font des heures supplémentaires est un
peu supérieur (60 %). Cela correspond aux résultats d’autres études qui
montrent que le nombre d’heures supplémentaires s’accroît avec la durée
contractuelle du travail (van Echtelt, Smulders, 2003).

La question est de savoir jusqu’où les résultats de cette enquête réalisée
dans 30 organisations sont représentatifs pour l’ensemble des Pays-Bas.
L’enquête TNO 2000/2002 « Conditions de travail », montre que 70 % des
salariés font des heures supplémentaires et que la moyenne se situe autour
de 7,7 heures. C‘est légèrement supérieur à ce qu’indiquent les données de
l’enquête « Time competition ». Pour l’échantillon « Offre de Travail » de
l’enquête OSA (OSA, 2003) et pour l’enquête permanente sur les conditions
de vie de l’Office Statistique Néerlandais (CBS, 2003), les pourcentages de
salariés effectuant des heures supplémentaires sont légèrement inférieurs à
celui qu’indiquent les résultats de l’enquête « Time Competition ». Ceux-ci
ne semblent pas aberrants au regard des autres travaux sur les heures supplé-
mentaires. Mais il est difficile de tirer des conclusions de ces différences de
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Table 1. Vue d’ensemble des indicateurs des quatre mécanismes

Mécanismes explicatifs Indicateurs Nombres d’items

1. Le temps c’est de l’argent Récompense financière 1

2. Le travail comme « hobby » Engouement 14

3. Crise
Pression au travail 3

Imprévisibilité du travail 6 x 2

4. Compétition temporelle Travailler en heures supplémentaires

favorise la promotion

5



résultats, puisque les méthodes de mesure des heures supplémentaires ne
sont pas identiques.

Pour donner une idée de la façon dont les différentes variables sont cor-
rélées, le tableau 3 montre la matrice de corrélation entre les trois variables
dépendantes, les heures supplémentaires et les cinq indicateurs des quatre
mécanismes. Premièrement, le tableau montre que les quatre mécanismes ne
sont pas très fortement corrélés. La corrélation entre la pression temporelle
et l’imprévisibilité du travail est relativement forte ce qui confirme l’hypo-
thèse que ce sont deux indicateurs d’un même mécanisme (le mécanisme
« de crise »). Le mécanisme « compétition par le temps » apparaît dans les or-
ganisations où les heures supplémentaires ne sont pas payées et où la pres-
sion temporelle est forte. Mais les corrélations ne sont pas suffisamment
fortes pour qu’il soit impossible de les inclure en même temps dans le mo-
dèle de régression. Deuxièmement, le tableau 2 montre que les variables dé-
pendantes sont assez fortement corrélées. L’interférence entre le profession-
nel et le domestique, la pression temporelle et le surmenage ne sont
apparemment pas des phénomènes distincts. Mais ils ont le même dénomi-
nateur (le bien-être du salarié). Cependant, les corrélations ne sont pas assez
élevées pour que les indicateurs soient interchangeables. Mieux, le tableau
donne une indication sur la manière dont les quatre mécanismes influencent
le volume des heures supplémentaires. Les salariés qui ont de l’engouement
pour travailler (« travail passe-temps »), ceux qui doivent faire face à une
forte pression et à un travail imprévisible (« mécanisme de crise ») et ceux qui
travaillent plus pour favoriser leur avancement effectuent relativement beau-
coup d’heures additionnelles. Paradoxalement, les salariés qui sont payés
pour leurs heures supplémentaires en effectuent moins que ceux qui font
des heures additionnelles non rémunérées. Cet article étant centré sur les
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Table 2. Pourcentage de salariés faisant des heures supplémentaires

Nombre d’heures supplémentaires Pourcentage de salariés (n = 885)

Aucune 44,1

1-8 heures 41,6

9-19 heures 12,9

20 heures et plus 1,3

Source : Time Competition Survey, 2003.
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conséquences des heures supplémentaires nous n’irons pas plus avant dans
l’analyse de leurs causes.

Le tableau 4 présente le modèle de régression avec comme variables dé-
pendantes la pression temporelle, l’interférence entre le professionnel et le
domestique et le surmenage. A chaque fois deux modèles sont présentés : un
modèle incluant seulement les heures supplémentaires et les variables de
contrôle et un modèle dans lequel les indicateurs des quatre mécanismes ont
été également inclus. Le premier modèle montre les effets directs des heures
supplémentaires sur la pression temporelle, sur l’interférence entre le profes-
sionnel et le domestique et sur le surmenage sans prendre en compte le mé-
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Tableau 4. Régression avec : la pression temporelle, l’interférence
entre le professionnel et le domestique et le surmenage

comme variables dépendantes, les heures supplémentaires
et les indicateurs des quatre mécanismes

comme variables indépendantes (coefficients non standardisés)

Pression

temporelle

Interférences

professionnel-

domestique

Surmenage

Heures supplémentaires .24 ** .10 ** .25 ** .20 ** .13 ** .07

Le temps c’est de l’argent :

Heures supplémentaires rémunérées

-.04 .00 -.07 *

Le travail comme « hobby » :

engouement

-.14 ** -.15 ** -.25 **

Crise : Pression au travail .42 ** .22 ** .27 **

Crise : Imprévisibilité .11 ** .082 * .10 **

Compétition par le temps :

Les heures supplémentaires augmen-

tent les opportunités de promotion

.17 ** .13 ** .12 **

Sexe (=homme 1=femme) .17 ** .13 ** .09 * .09 * .08 * .07 *

Age (en années) -.02 .03 -.04 -.01 -.08 * -.01

Mariés/vivant ensemble

(0=non 1=oui)

-.04 -.05 -.02 -.00 -.04 -.06

enfants< 12 ans

(0=non 1=oui)

.16 ** .13 ** .13 ** .12 ** -.01 -.02

R2 .08 .34 .08 .18 .03 .21

N 875 826 656 629 833 824

** = p < 0.01 * = p < .05
Source : Time Competition Survey, 2003.



canisme ayant conduit à effectuer les heures supplémentaires. Ce modèle
montre jusqu’à quel point les heures supplémentaires affectent le bien être
des salariés. Le second modèle montre l’influence des 4 mécanismes et des
raisons pour lesquelles des heures supplémentaires sont effectuées, in-
fluence sur l’accroissement de la pression temporelle, sur l’interférence entre
le professionnel et le domestique et sur le surmenage. Il est vraisemblable
que ces raisons déterminent la manière dont les heures supplémentaires sont
vécues par le salarié. Les individus qui font des heures supplémentaires
parce que leur travail est leur hobby prendront plaisir à en faire alors que ceux
qui travaillent plus longtemps en raison de la pression temporelle et du stress
vont le vivre comme un fardeau générant du stress supplémentaire. Lorsque
l’effet d’un mécanisme est négatif, cela veut dire que les effets des heures
supplémentaires sont partiellement compensés par les raisons qui amènent à
effectuer ces heures. Bien que les heures supplémentaires elles-mêmes puis-
sent affecter le bien-être des salariés, leur effet est adouci par la manière dont
les salariés le vivent. Un effet positif des heures supplémentaires signifie que
les salariés qui en font sous ces conditions vont subir plus de conséquences
négatives.

Une autre façon d’interpréter le rôle des mécanismes est d’inclure dans le
modèle l’interaction entre le mécanisme et les heures supplémentaires. Dans
ce cas, les termes de l’interaction révèlent jusqu’à quel point l’effet des heu-
res supplémentaires change en fonction de la force avec laquelle s’applique
le mécanisme. Lorsque ces interactions sont incluses dans le modèle (elles ne
le sont pas sur le tableau), cela n’en améliore pas le fonctionnement et seules
quelques unes de ces interactions ont un poids significatif. Pour des raisons
de lisibilité et de difficulté d’interprétation du tableau, les interactions n’ont
pas été incluses dans le modèle.

Les modèles du tableau 4 n’incluent les heures supplémentaires que
comme variable indépendante et démontrent que leur nombre a un effet im-
portant sur la pression temporelle, l’interférence entre le professionnel et le
domestique et le surmenage. Ce résultat correspond à ce qui était attendu en
se basant sur le modèle de « récupération de l’effort » : faire des heures sup-
plémentaires ne contribue pas au bien-être du salarié. D’après des recher-
ches précédentes (van der Hulst, Geurts, 2001) l’effet des heures supplé-
mentaires sur le surmenage est plutôt faible. Cela correspond à l’idée que
comparé aux interférences avec la sphère domestique et à la pression tempo-
relle, le surmenage est une réaction plus extrême aux heures supplémentai-
res et que par conséquent, moins de salariés en sont affectés.

Dans le second modèle du tableau 4, les effets des quatre mécanismes
ont été ajoutés. Cela permet de rendre compte de la façon dont les raisons
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conduisant aux heures supplémentaires jouent un rôle quant à l’accroisse-
ment de la pression temporelle, l’accroissement des interférences profes-
sionnel – domestique, et le surmenage sur les effets observés. Par comparai-
son avec le premier modèle, les effets des heures supplémentaires sur les
trois variables dépendantes sont clairement réduits quand les mécanismes
sont introduits dans l’analyse. Elles ont un effet de pression temporelle, d’in-
terférence entre le professionnel et le domestique et de surmenage, mais la
manifestation exacte de ces effets dépend des mécanismes en question et
donc de ce qui conduit les salariés à pratiquer les heures supplémentaires.
Les paragraphes suivants sont consacrés à l’examen de chacun de ces méca-
nismes.

Les résultats concernant le mécanisme « le temps c’est de l’argent » mon-
trent que la « récompense » monétaire du travail supplémentaire a peu d’effet
sur les difficultés que rencontrent les salariés en termes de pression temporelle,
d’interférences entre le professionnel et le domestique et de surmenage. Ceci il-
lustre l’idée que les salariés qui travaillent pour gagner plus d’argent font leur
propre choix entre temps de loisir et revenu, et choisissent ainsi leur optimum
individuel. Dans ces conditions, les heures supplémentaires sont considérées
comme un sacrifice, compensé par une rémunération supplémentaire. Ainsi,
cette motivation particulière pour travailler en heures supplémentaires n’accroît
ni ne diminue leurs conséquences négatives.

Les salariés qui font des heures supplémentaires tout en prenant plaisir à
leur travail (le travail comme « hobby ») ont de manière significative moins
de conséquences négatives en termes de pression temporelle, d’interférence
entre le professionnel et le domestique et de surmenage. Bien qu’en général,
les heures supplémentaires portent atteinte au bien être du salarié, cet effet
est compensé par le plaisir pris en travaillant. Un salarié motivé de l’intérieur
ou qui prend un réel plaisir dans son travail est virtuellement immunisé
contre les effets négatifs des heures supplémentaires.

Le tableau montre que le mécanisme de crise (pression au travail et im-
prévisibilité) comme le mécanisme de compétition par le temps (faire des
heures supplémentaires accroît les possibilités de promotion) ont un effet
positif sur la pression temporelle, l’interférence entre le professionnel et le
domestique et le surmenage. Les salariés qui font des heures supplémentai-
res principalement pour se maintenir à flot supportent un impact fortement
négatif sur leur sentiment de bien-être. Ceux qui font des heures supplé-
mentaires et doivent composer avec une forte pression au travail sont parti-
culièrement sujets à ces problèmes. Ceci confirme l’idée que pour ces deux
derniers mécanismes le salarié est plus ou moins contraint aux heures sup-
plémentaires ce qui en fait une expérience particulièrement stressante.
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5. Conclusion

Dans cet article, nous avons étudié dans quelle mesure les heures supplé-
mentaires agissent sur le bien être des salariés et jusqu’à quel point ces
conséquences négatives sont déterminées par le mécanisme qui a motivé le
salarié pour effectuer des heures supplémentaires. Travailler en heures sup-
plémentaires a un effet significatif sur la pression temporelle, sur l’interfé-
rence entre le professionnel et le domestique et sur le surmenage. L’engoue-
ment ou le plaisir paraissent compenser les effets négatifs des heures
supplémentaires. En revanche, les salariés qui doivent faire face à une forte
pression au travail ou à un travail imprévisible (le « mécanisme de crise »)
ainsi que ceux pour qui les heures supplémentaires sont un moyen de faire
progresser leur carrière (« mécanisme de compétition par le temps ») subis-
sent des conséquences plus négatives.

Des recherches précédentes ont montré qu’un haut niveau de récom-
pense avait généralement pour effet de réduire l’effet psychologique négatif
des heures supplémentaires, y compris concernant les interférences entre le
professionnel et le domestique (van der Hulst, Geurts, 2001). Le présent ar-
ticle a mis en lumière que la récompense financière n’est pas un facteur déci-
sif et que ce sont plutôt les récompenses intrinsèques qui jouent un rôle
dans la prévention des conséquences négatives des heures supplémentaires.
Des recherches précédentes ont également démontré que l’obligation de
faire des heures supplémentaires (en combinaison avec un faible niveau de
récompense) accroît leurs effets négatifs. Cette recherche montre que la
pression pour faire des heures supplémentaires n’est pas uniquement im-
posée par l’employeur mais résulte également de processus sociaux à l’œuvre
dans une organisation. Les heures supplémentaires existent au sein d’organi-
sations où elles ne sont pas imposées par l’employeur mais où néanmoins on
attend des salariés qu’ils terminent leur travail dans le temps imparti. Dans
ce type d’organisation les heures supplémentaires sont difficiles à contrôler
et les conséquences peuvent être considérables.

Notre recherche montre que le travail en heures supplémentaires est une
question importante qui doit être discutée compte tenu de leurs conséquen-
ces négatives pour les salariés. Le remède aux heures supplémentaires, ne
doit pas se porter uniquement sur la maladie (le nombre d’heures addition-
nelles) mais s’intéresser également au système immunitaire du salarié (en-
thousiasme ou plaisir au travail) ainsi qu’aux conditions qui l’ont poussé à ef-
fectuer des heures supplémentaires.
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