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Résumé. Une association a expérimenté la semaine de 4 jours (S4J) pour améliorer les conditions de travail
de ses salariés, avec un suivi de I'INRS et de I'ARACT sur un an. L'évaluation réalisée par I'INRS montre
que la S4J atteint ses objectifs : meilleure conciliation vie professionnelle/personnelle, engagement accru
et réduction de la fatigue. Toutefois, certaines caractéristiques organisationnelles préexistantes
(télétravail, autonomie, travail ensilo) ont parfois accentué des risques d'isolement et d'intensification du
travail. Pour y remédier, I' Aract Grand-Est a animé des ateliers de simulation organisationnelle permettant
d'identifier des solutions collectives, de renforcer le dialogue professionnel et de structurer les échanges
entre salariés, la directrice et le Conseil d'Administration. Cette communication présente les
enseignements du suivi de I'INRS et la démarche d'accompagnement proposée par I’ Aract.
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4-day week Experimentation : Contribution of longitudinal
monitoring and organizational simulation in a transformation
project
Abstract. An association tested a four-day workweek (4DW) to improve employee working conditions,
with monitoring by INRS and ARACT over a year. The evaluation made by INRS showed that the 4DW
achieved its goals: better work-life balance, increased engagement, and reduced fatigue. However,
pre-existing organizational features (remote work, autonomy, siloed activities) sometimes heightened
risks of isolation and work intensification. To address this, ARACT conducted organizational simulation
workshops to identify collective solutions, strengthen professional dialogue, and structure discussions

between workers, manager and Board of Directors. This communication presents the findings from the
INRS evaluation and the support approach developed by ARACT.
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INTRODUCTION

Depuis plusieurs mois, la presse se fait I'écho d'un
nombre croissant d’'entreprises qui optent pour une
organisation en quatre jours, avec ou sans réduction
du temps de travail. Ainsi, une récente étude du CEET
(Grimaud, 2024) a analysé 150 accords d’entreprises
ayant opté en 2023 pour ce mode d'organisation du
temps de travail. L'analyse révele que prés de la
moitié justifient ce choix par un objectif de « bien-étre
au travail tout en préservant la compétitivité
économique de |'entreprise ». Si cette organisation du
fravail vise a améliorer les conditions de travail des
salariés, notamment au travers d'une réduction du
stress et d'une meilleure conciliation entre la vie
professionnelle et la vie personnelle, la littérature
révele parallelement que les effets indésirables,
vecteurs de risques pour la santé, peuvent étre
nombreux : débordement, intensification, dislocation
des collectifs, etc.

Comme le rappelle (Delecroix, 2023), la semaine de 4
jours peut étre mise en ceuvre selon des modalités tres
diverses qui, par conséquent, impliquent des
conditions de travail différentes. Sans réduction du
temps de travail, on parle de semaine « compressée »
ou « comprimée », les salariés travaillent un jour de
moins, mais avec le méme nombre d'heures
hebdomadaires. Les journées de travail sont donc plus
longues. A l'inverse, la mesure peut s'accompagner
d'une réduction du temps de travail hebdomadaire (&
32 h par exemple). Par ailleurs, I'entreprise peut
décider de fermer un jour dans la semaine (les
relations avec les clients et les fournisseurs sont alors
modifiées), ou rester ouverte aux jours et horaires
habituels, ce qui nécessite de compenser I'absence
des salariés par des embauches ou par une
réorganisation des plannings. Le jour d'absence peut
ou non étre identique pour tous les salariés. Selon les
cas, tous les salariés de I'entreprise travaillent 4 jours
par semaine, ou bien seuls certains services ou
catégories de personnels sont concernés.

Toutes ces moddalités nécessitent des modes
d’'organisation distincts et auront un impact différent
sur les activités des salariés et des encadrants.

Cette communication fait suite & une recherche-
intervention conjointe et coordonnée de I'INRS et de
I'Aract Grand Est auprées d'une structure associative
de 9 salariés expérimentant durant une année une
organisation en 4 jours de travail hebdomadaire avec
réduction du temps de travail.

Dans un premier temps, nous proposerons une revue
succincte des effets attendus de la S4J sur le plan
économique aqinsi que sur les salariés. Nous
présenterons ensuite |'association ainsi que ses
caractéristiques organisationnelles, puis nous
développerons la proposition de suivi pluridisciplinaire
proposée par I'INRS et I' Aract Grand Est. Les résultats
de cette expérimentation et du suivi seront exposés,
avant d'engager une discussion sur I'intérét d'un
accompagnhement sur le long terme de ce type de
changement organisationnel afin d'éviter, ou au
moins limiter les écueils d'une organisation en 4 jours
avec réduction du temps de travail.
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LES EFFETS ATTENDUS DE LA SEMAINE
DE 4 JOURS (S4))

Les effets attendus sur un plan économique

AU niveau macro-économique, la volonté de réduire
le chémage en mobilisant le levier du « partage du
travail » s'inscrit dans la tentation politique de favoriser
la S4J : dans une certaine mesure, des embauches
seront nécessaires pour compenser les absences. Les
intéréts sont également environnementaux. La
réduction du nombre de trajets domicile-travail ou du
temps d'occupation des locaux peuvent étre source
d'économie d’'énergie (carburant, eau, électricité,
énergie de chauffage). Augmenter le temps libre
participe & la croissance de certains secteurs,
notamment celui des loisirs ou des fravaux d’entretien
et d'aménagement. Ce temps libre peut aussi
constituer une source d'innovation : le prix Nobel
Edmund Phelps rapporte qu'un grand nombre
d'innovations ne sont pas issues des départements
« Recherches et développement » des entreprises,
mais de passionnés qui développent leurs idées
pendant leur femps libre (« Grassroot innovations »)
(Gomes, 2022).

Au niveau des entreprises, l'intérét est multiple. En
s'appuyant sur l'idée que les salariés souhaitent
bénéficier d'une journée de repos supplémentaire,
cette mesure permet aux entreprises de se distinguer
de leurs concurrents pour attirer ou retenir leurs
salariés, et méme de renforcer une culture
d'entreprise. L'entreprise devra, en revanche, se
soucier d'informer les clients et fournisseurs des
éventuels changements horaires impliquant cette
réorganisation du temps de travail, sous peine de les
perturber, voire de les mécontenter. Pour les mémes
raisons, il faut assurer la continuité de I'activité pour les
moments ou des « personnels clés » sont absents de
I'entreprise de facon récurrente et réguliére.

Les effets attendus pour les salariés

Pour les salariés, le gain principal recherché est celui
d'une meilleure conciliation enfre la vie
professionnelle et la vie personnelle. Du temps de
fravail est en effet libéré pour les taches
administratives et domestiques, redonnant ainsi du
temps social au samedi et au dimanche. Les parents
ont déclaré apprécier disposer de plus de temps &
accorder & leurs enfants ou & leurs parents et
économiser sur le mode de garde (Gernigon & Viry,
2024).

Ainsi, les salariés sont les acteurs pour qui cette mesure
est supposée avoir des effets particulierement
importants. A partir d’'une démarche systématique de
recherche documentaire sur la question de la S4J,
(Samson et al., 2024) classent I'ensemble des
retombés individuelles mentionnées par la littérature
en 5 catégories : 1/ la productivité et I'organisation du
travail ; 2/ la santé psychologique et physique ; 3/
I'interface vie professionnelle / vie privée ; 4/ la
satisfaction générale ; 5/ les relations interpersonnelles.
Pour chacune des catégories, des aspects positifs ainsi
que des aspects négatifs ont été recensés. Par
exemple, concernant les aspects positifs, on refrouve
dans la littérature une diminution des conflits travail-



famille, une meilleure santé psychologique, une
hausse de la productivité et de la satisfaction au
travail. Une telle organisation profite également & une
augmentation moyenne du revenu des personnes
fravaillant a temps partiel, et favorise de ce fait une
réduction des inégalités hommes/femmes car les
fravailleurs & temps partiel sont majoritairement des
femmes.

Malgré cela, un certain nombre d'impacts négatifs
ont également été recensés (Campbell, 2024; Samson
et al, 2024) selon les moddalités choisies par les
entreprises. Sans réduction du temps de travail
hebdomadaire, les salariés étendent leurs journées de
fravail ce qui entraine de la fatigue ainsi qu'une
possible réduction de la Vvigilance ou une
augmentation des risques d'accidents et des risques
routiers. Certaines durées d'exposition journaliere
peuvent également augmenter (postures sédentaires,
exposition au bruit ou aux vibrations par exemple).
Dans certains cas, et notamment pour les familles
monoparentales, un allongement des journées peut
amener a des difficultés de garde d'enfants.

De méme, lorsqu’une entreprise propose a ses salariés
de passer & une organisation en 4 jours de travail, le
maintien des niveaux de production est quasi
systématiqguement une contrepartie et
s'accompagne rarement d’'embauches
compensatoires. Aussi, les retours d'expérience sur la
S4J avec réduction du temps de travail (32 h par
exemple) témoignent d'une nécessaire optimisation
des processus de travail. Pour obtenir une production
équivalente, mais en un temps réduit, les entreprises
tentent de limiter les temps supposés « non productifs »,
ce qui n'est pas sans rappeler les exces du lean : les
téches sont chronométrées, les temps de réunion et
I'usage de certains outils numériques (chasse aux mails
par exemple) sont réduits, de méme que les « temps
morts », comme les pauses et les moments de relations
sociales. Dans certains cas, cette intensification est
orchestrée par les salariés eux-mémes, séduits par la
possibilité  de bénéficier d'un jour de repos
supplémentaire. Dés lors que les travailleurs devront
accomplir la méme quantité de travail en moins de
temps, celarisque de générer une surcharge de fravail
et un stress accru. Cette intensification de I'activité
peut également entrainer un débordement de
I'activité de travail dans la sphére privée. Ainsi, les
salariés, incités & maintenir la production en un temps
réduit, peuvent étre amenés a travailler en
débordement, les soirs et week-ends.

Les collectifs de travail peuvent également étre mis a
mal par cette organisation Tout d'abord, les salariés
sont moins souvent et moins longtemps ensemble, ce
qui risque d'altérer le partage d'informations et de
connaissances. Ensuite, ils peuvent étre tentés de
travailler plus rapidement, et ainsi affecter la qualité
du travail et engendrer des mésententes. Enfin, une
intensification du travail peut conduire & une
diminution des temps d'échanges informels, éléments
importants pour la cohésion des collectifs.

Au regard de ces différents effets possibles (positifs
comme négatifs), il est donc important de connaitre
les raisons qui pousse une entreprise a se lancer dans
ce type d'organisation du travail et de
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I'accompagner tout au long du processus (en amont,
pendant, et aprés) afin d'évaluer le ressenti de tous les
salariés (y compris les managers) et de pouvoir
proposer des ajustements et/ou des outils pour que
cette nouvelle forme d'organisation du travail soit
bénéfique pour tous.

UNE EXPERIMENTATION SUR 12 MOIS

C’est avec une volonté de bien-étre des salariés,
d'une meilleure conciliation vie professionnelle/vie
privée, de considérations environnementales et
« d'exemplarité » qu’en aolt 2023, avec le soutien du
conseil d'administration, la direction d'une association
chargée d'animer un réseau d'acteurs du
développement local dans la région Grand-Est
propose a ses salariés de passer a la S4J) avec
réduction du temps de travail & 32h, sans réduction de
salaire, et sans embauche. Ce projet, discuté avec les
salariés, est proposé au Conseil d'Administration. Le
test in situ est au coeur de la mise en ceuvre du projet.
Peu d'échanges ont lieu en équipe pour anticiper et
réfléchir collectivement aux impacts de la S4J sur
I"organisation du travail.

Sensibilisée aux questions de RPS et consciente des
possibles effets négatifs de la S4J, la direction sollicite,
en septembre 2023, I'INRS, I'Aract Grand Est, et des
universitaires, afin de I'accompagner dans le suivi du
scenario organisationnel choisi pour la mise en ceuvre
de la semaine de 32 heures. Parmi les trois structures
sollicitées, les deux premiers organismes répondent
favorablement a cette demande.

Contexte : 'association

Il s’agit d'une association de 9 salariés (5 chargés de
mission - 2 hommes, 3 femmes -, une assistante
comptable, une chargée de communication et une
directrice). lls sont majoritairement en CDI, &
I'exception d'une chargée de mission en CDD.

L'association diffuse de I'information & ses partenaires
via son site web ou des lettres de diffusion, organise
des rencontres thématiques, propose des formations.
A chaqgue projet est associé un chargé de mission, qui
fravaille essentiellement seul sur ce projet, parfois en
lien avec la chargée de communication.

Jusqu’'da octobre 2023, les salariés disposaient d'un
contrat de travail & 35h avec RTT : ils travaillaient 3%h
hebdomadaire, et bénéficiaient des 5 semaines de
congé légales ainsi que de 18 RTT. Une partie de leur
activité est considérée comme « nomade », ce qui les
améne d des déplacements dans toute la région
Grand Est. De plus, depuis la pandémie de Covid, ils
sont amenés & télétravailler librement. La
recommandation est d'étre présent dans les bureaux
a minima les mardis, oU a lieu une réunion d'équipe le
matin. lls bénéficient d'une grande autonomie dans
I'organisation de leur activité, et d'une grande
confiance de la part de la direction et du conseil
d'administration.

En mai 2023, la décision est prise de fransformer
I'organisation du temps de travail. Les caractéristiques
du scenario organisationnel choisi sont les suivantes :



e chaque salarié est libre de choisir le jour qu'il
souhaite fixer en repos (« le jour off ») ;

e chaque salarié a la possibilité d'en changer
durant les 3 premiers mois ;

e chaque salarié a la possibilité de télétravailler ;

e chaque salarié doit se rendre physiquement au
bureau le mardi, jour de réunion d'équipe. Il n'est
pas possible de télétravailler ni de fixer ce jour-la
comme « jour off » ;

e en cas de contrainte professionnelle, chaque
salarié peut étre autorisé a travailler leur jour de
repos, sous réserve de « récupérer » ce congé
rapidement.

Le comité de pilotage (copil)

Un copil est mis en place en octobre 2023 et réunit : la
directrice de I'association, deux membres du conseil
d'administration, deux chargés d'études de I'INRS et
un chargé de mission de I'Aract Grand Est. Aucun
salarié n'a souhaité y participer. Il se réunit
mensuellement, en distanciel. Y sont discutés les effets
de la S4J sur la satisfaction des salariés, la facon dont
les activités sont menées, et la nature des
problématiques discutées et des ajustements réalisés
(ou a réaliser) lors de I'expérimentation.

Il est prévu qu’aprés douze mois, en octobre 2024, la
décision de pérenniser, amender, ou renoncer Q
I'organisation du temps de travail en S4J soit prise. La
décision sera effectivement prise, en décembre 2024,
dans le cadre d'une « procédure de décision par
consentement ».

Le dispositif daccompagnement proposé par
UINRS et U'Aract Grand Est

La direction sollicite I'INRS et I'Aract Grand Est début
septembre 2023, une fois que la décision était prise par
tous de commencer cette expérimentation et & peine
un mois avant le démarrage de celle-ci. Les deux
organismes s'accordent pour proposer une réponse
commune et complémentaire d'intervention. De
multiples échanges ont été organisés entre les
intervenants de I'INRS et de I'Aract Grand Est pour se
coordonner, créer des synergies et des
enrichissements entre les deux approches imaginées
au service de I'amélioration des conditions de travail
et penser les coopérations. L'INRS a tout d'abord
proposé un suivi d I'aide d'un court questionnaire
administré mensuellement aux salariés. Des réunions
de groupe un mardi de chaque mois sont organisées
pour discuter collectivement des résultats du
questionnaire renseigné par les membres de I'équipe.

Le questionnaire se veut rapide. I comprend 24
questions qui demandent une réponse sur une échelle
de 1 & 5 (« Perception trés négative » a « Perception
frés positive »). Le premier bloc de six questions trés
générales interroge le sentiment du salarié sur sa
propre perception de la S4J, celle de son entourage
personnel et professionnel, sa motivation dans la
réalisation de ses missions, son adhésion aux valeurs de
I'association, et son sentiment général par rapport &
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son fravail. Le deuxiéme bloc interroge les risques
possibles par rapport a la santé des salariés (stress,
isolement, fatigue, débordement). Le troisieme bloc
interroge le salarié sur son sentiment quant aux
impacts de la S4J sur son activité de fravail ou sa
sphére personnelle : équilibre vie professionnelle / vie
personnelle, déconnexion, productivité, organisation,
isolement, relation aux partenaires extérieurs, impact
sur le jour de reprise, impact sur I'alimentation, sur le
sommeil, ou encore I'impact économique.

Un premier questionnaire est soumis aux salariés en
septembre, avant le début de I'expérimentation, afin
de disposer d'un « point zéro ». L'objectif est moins
d'avoir des statistiques fiables que de disposer d'un
« objet intermédiaire » mobilisé pour échanger avec
I'équipe sur les effets de la S4J. Aprés quelques mois,
les échanges en réunion perdant de leur richesse,
I'équipe d'intervenants INRS propose & tous les salariés
des entretfiens individuels. Une grille d’entrefien est
construite sur la base du questionnaire. Au total, six
entfretiens, menés d'avrii & mai 2024, permettent
d'enrichir les expressions des effets de la semaine de
quatre jours.

L'Aract a quant & elle proposé la mise en ceuvre d'un
dispositif de scénarisation organisationnelle avec
I'enjeu de :

e développer le dialogue professionnel par la
discussion sur le travail de planification et de
régulation de la charge de travail ;

e développer de nouvelles coopérations et ainsi
limiter le risque d'isolement ;

o faire émerger des solutions organisationnelles afin
de limiter [lintensification du travail et le
débordement ;

e développer le cadre des décisions qui seront prises
d la fin de la discussion, pour sécuriser la parole des
salariés, par essence non protégés en I'absence de
représentants du personnel dans cette structure de
moins de 10 salariés.

Plusieurs entretiens d'analyse de la demande sont
réalisés : deux avec la directrice et deux avec deux
salariés de I'association - une chargée de mission et la
chargée d'information et de communication. L'enjeu
est de repérer les problématiques liées a I'organisation
du travail et au scénario d'organisation du temps de
travail. Le climat social est jugé plutét de qualité en
interne. Une attention particuliere est portée par la
direction sur le développement des coopérations
entre les salariés, dans un contexte ou le télétravail et
les « jours off » différents augmentent le sentiment
d'isolement de certains.

Fin décembre 2023, fort de multiples entretiens
individuels menés, d'observations du travail réel, et des
échanges réguliers avec I'INRS, le dispositif socio-
technique suivant est proposé :

Des temps d'observations du travail pour
formuler des hypothéses sur les liens entre la S4J
et I'organisation du fravail. Pour I'intfervenant,
cette phase doit permettre de :
. mieux comprendre |'activité de travail des
uns et des autres ;



. clarifier les relations de travail ;

. identifier quels sont les gardes fous et les
marges de manceuvre sur le projet ;

e identifier les pistes d'organisations déjd mises
en ceuvre ou envisagées ;

e caractériser les enjeux organisationnels &
projeter au regard des objectifs de
performance globale ;

e identifier la place et la maniére dont les
parties prenantes souhaitent s'intégrer & ce
travail de mise en scéne du fravail.

2. La préparation et I'animation de 3 ateliers de
simulation organisationnelle pour développer
trois formes de dialogues, nécessaires a la mise
en ceuvre d'une bonne qualité de discussion sur
le projet et I'organisation du travail :

. un dialogue technique sur I'organisation
actuelle et future ;

e un dialogue professionnel :

o entre les différents métiers, selon les
activités différentes & mener

o entre les différents collectifs qui
permettent la création de la
valeur ;

e un dialogue social entre salariés, direction et
CA pour  décider  des évolutions
organisationnelles & venir.
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Une attention a été portée aux situations de travail
intégrant la fonction communication, considérée
comme étant au carrefour des coopérations et la mise
en lumiére du travail effectué par les membres de
I'association sur le territoire.

Le dispositif a été pensé pour que les acteurs de
I'association puissent s'approprier les outils et la
méthode de mise en discussion du travail et de son
organisation. Pour ce faire, les ateliers ont été
coconstruit avec certains membres de I'équipe. Le
dernier atelier a été pensé pour que ce soit I'un
d'entre eux qui anime en autonomie |'atelier de
simulation organisationnelle.

LES RESULTATS DE
L’ACCOMPAGNEMENT
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Résultats du suivi longitudinal

Le suivi, a I'aide du questionnaire, des entretiens en
groupe et des entretiens individuels, souligne que les
salariés sont globalement satisfaits de I'instauration de
la S4J telle qu’elle a été mise en place, mais que celle-
ci a également renforcé certains points négatifs déja
présents.

Les réponses au questionnaire montrent que la S4J
répond aux attentes des salariés. La satisfaction est en
|égére baisse sur les deux premiers mois, mais les
chiffres remontent par la suite pour dépasser les
attentes initiales & la fin de I'expérimentation. De
méme, les autres facteurs évalués, tels que « I'impact
de la S4) sur le fravailn, «sur I'équilibre vie
professionnelle / vie personnelle », « le sentiment
d'avoir pu déconnecter facilement pendant la
journée off » et surtout « le sentiment d'avoir pu
déconnecter facilement en général (soir et week-
end)», sont tous remontés par rapport a leur
évaluation avant la S4J. En revanche, le questionnaire
a permis de mettre en lumiére certains points
problématiques pour les salariés, comme le besoin,
non satisfait, de travailler en équipe, le stress et le
sentiment d'isolement. Les mesures tout au long de
I'année n'ont pas forcément permis de faire le lien
avec la S4J, mais la littérature évoque que ce sont des
conséquences possibles de la S4J.

Les réunions d'équipe, un mardi par mois, ont
justement permis de metire I'accent sur ces
problématiques et de mieux les comprendre. En effet,
A chaqgue projet est associé un chargé de mission, qui
travaille donc essentiellement seul, parfois en
collaboration avec la chargée de communication
pour les aspects qui relévent de sa compétence. On
constate tres peu de travail collaboratif entre chargés
de mission. Ajouté a la S4J, le télétravail, ainsi que de
fréquentes journées de travail en extérieur, ne
favorisent pas les moments ouU les salariés peuvent se
retrouver dans les locaux de ['association pour
échanger sur leur activité ou proposer un travail
collaboratif. De plus, la réduction hebdomadaire de
la durée du travail ne s'accompagnant pas d'une
diminution du nombre de projets, les chargés de
mission ont supprimé certaines taches qu'ils jugeaient
moins pertinentes pour trouver le temps nécessaire &
la réalisation des projets. Ainsi, pourtant source
d'innovations, I'activité de veille est délaissée par tous.
Certains organisent moins de réunions ou ne
participent plus & celles gu'ils considérent peu
importantes.

Les entretiens évoquent pour tous des périodes de
surcharge, d'isolement, d'un manque de
reconnaissance (essentiellement externe), et certains
évoquent des difficultés a prendre des décisions du
fait de la trés grande autonomie et de la distance
géographique avec la directrice. Ces risques ne sont
pas directement imputables & la S4J, mais aux
caractéristiques organisationnelles de I'association
(télétravail, autonomie et confiance, travail en silo et
temps de missions extérieures).

Et surtout, tous évoquent que cette organisation a
favorisé I'engagement, la créativité et la satisfaction
professionnelle. lls mettent également en avant une
meilleurs conciliation vie professionnelle / vie



personnelle, permettant a tous de s'impliquer dans des
activités associatives, familiales, et de loisirs

Les conséquences de l'instauration de la S4J avec
réduction du temps de travail et sans embauche
complémentaire, sont conformes & ce qu’énonce la
littérature sur le sujet. Les salariés sont satisfaits de
cette nouvelle organisation. Les débuts ont été
marqués par une certaine insatisfaction, du travail en
débordement les jours off, tard le soir. Au fur et &
mesure de |'expérimentation, une satisfaction
générale s'est exprimée, avec toujours du travail en
débordement de facon ponctuelle en raison des
montées en charge temporaires inhérentes aux
missions des uns et des autres. Cependant, il reste un
sujet que les chargés de mission déplorent, c'est le
manque (voire I'absence) de collectif et I'existence
d'un sentiment d'isolement.

Comme dans les études sur le télétravail (Karsenty,
2024), le travail d'encadrement est particulierement
perturbé par cette nouvelle organisation. La
directrice, qui a fait face & 1'absence de son assistante
de gestion, a manifesté un surmenage certain et a d0
a plusieurs reprises renoncer & son jour off. Elle souhaite
cependant la pérennisation de I'organisation en S4J,
non seulement pour son équipe, mais aussi pour elle
enraison de la souplesse qu'elle lui offre pour organiser
son temps de travail.

Résultats de la méthode de  simulation
organisationnelle sur la planification des activités, la
régulation de la charge de tfravail, et I'amélioration du
travail collaboratif

L'expérimentation de la méthode de simulation
organisationnelle au sein de I'association a permis de
renforcer significativement les collaborations dans la
planification des activités et la régulation de la charge
de ftravail, tout en favorisant une dynamigque
d’'amélioration du travail collaboratif. L'outil de
simulation, congu pour visuadliser les activités et les
contraintes de chaque membre de I'équipe, a été
accueili comme une ressource clé pour structurer les
échanges et identifier les leviers d'ajustement
organisationnels.

Les entretiens menés avec l'un des salariés aprés
I'accompagnement ont mis en évidence plusieurs
bénéfices.

La visualisation des activités sur le support a
notamment permis de repérer les déséquiliores de
charge de travail : « On peut voir quand il y a une
accumulation de rouge. Donc on voit qui cumule. Ca

58° CONGRES DE LA SELF
UNIVERSITE PARIS NANTERRE

permet de se dire qu'il y a matiere a cogiter, réguler.
AU moins on peut en causer ».

Cet apport visuel a facilité la prise de conscience
collective des tensions, tout en ouvrant la voie a des
échanges bienveillants : « On a pu aller sur le
questionnement : ‘T'as la pression, comment peut-on
te soulager 2 C'est quoi les difficultés 2 ).

Un autre point saillant est [I'amélioration des
interactions entre les membres de I'équipe. En rendant
visibles les impératifs de chacun, I'outil a permis de
dépasser une vision fragmentée des téches : « L'intérét
du support, c'est qu'on visualise le reste des impératifs
de chacun, et pas que ceux de M. (la chargée
d’information et de communication). Ce qui est bien,
c'est qu'on a pu échanger sur le travail des uns et des
autres .

Cette tfransparence a contribué a développer une
compréhension mutuelle et renforcer les
coopérations, méme dans un contexte ouU
I'autonomie de travail est forte.

Enfin, I'intérét pour cette méthode s'est traduit par une
demande explicite de pérennisation : « L'équipe a
envie de refaire une session de simulation de I'activité
de travail futur dés le mois prochain. Il 'y a eu une
attente pour le refaire régulierement et a des
échéances relativement serrées ». Ce retour souligne
non seulement la pertinence de I'approche, mais
également son potentiel & s’inscrire durablement dans
les pratiqgues collectives pour maintenir une
organisation fluide et équitable.

Ces résultats démontrent que la méthode de
simulation organisationnelle, en articulant oufils visuels
et espaces d'échanges sur le travail, constitue un
levier efficace pour améliorer a la fois la régulation de
la charge de travail et les dynamiques collaboratives.

CONCLUSION : L’'INTERET DE
L’INTERVENTION
PLURIDIMENSIONNELLE

L'expérimentation de la semaine de quatre jours avec
réduction du temps de travail & 32 heures a permis de
tester une approche organisationnelle novatrice tout
en mettant en lumiére les défis associés a ce type de
fransformation. En mobilisant conjointfement I'INRS et
I'Aract Grand Est, I'accompagnement proposé s'est
révélé particulierement riche, & la croisée des enjeux
de santé au travail, d'organisation, et de dialogue
professionnel.

D'une part, le suivi par questionnaire proposé par
I'INRS a offert une vision réguliere et dynamique de
I'évolution des perceptions et des impacts de la S4J.
Cet outil synthétique a permis d’'identifier rapidement
des points de vigilance tels que l'intensification des
journées de travail ou le sentiment d'isolement de
certains salariés. Ces observations ont non seulement
guidé les ajustements en cours d'expérimentation,
mais ont également renforcé la légitimité des
hypothéses initiales concernant les effets potentiels de
la réorganisation.

D’'autre part, les ateliers de simulation
organisationnelle menés par I'Aract ont permis d'aller



au-deld des constats pour ouvrir des espaces de
dialogue collectif. Ces échanges ont favorisé la co-
construction de solutions organisationnelles tout en
réaffirmant la nécessité d'une approche collective
pour gérer les contraintes et opportunités liées a la
nouvelle organisation. La mise en scéne du fravail,
combinée & une attention spécifique portée aux
fonctions transversales comme la communication, a
également souligné le réle central des coopérations
dans le succes du projet.

Enfin, la coordination entre I'INRS et I'Aract a
démontré une complémentarité stratégique. Tandis
que I'INRS offrait des données objectivées pour
alimenter les discussions, I'Aract apportait des outils
facilitant le dialogue et la réflexion collective. Cette
synergie a non seulement renforcé [I'efficacité de
'accompagnement, mais a aussi permis de
développer une vision intégrée des impacts de la S4J,
tant au niveau individuel que collectif.

Ces enseignements mettent en exergue la valeur d'un
accompagnement pluridimensionnel dans des projets
d'expérimentation comme celui-ci. lls confirment que
pour garantir la pérennité et la réussite de tels
changements, il est essentiel de combiner des outils
d'évaluation rigoureux avec des espaces de dialogue
favorisant I'adhésion des acteurs concernés.

DISCUSSION : DE L’'INTERET DE MENER
UNE DEMARCHE SIMILAIRE AVANT DE
DECIDER DU SCENARIO
ORGANISATIONNEL

INRS et Aract ont été sollicités pour assurer un
accompagnement alors que le projet était déja bien
avancé. L'objectif de la démarche, engagée par
I'association, était de se prémunir contre les RPS,
favoriser le bien-étre des salariés, tout en assurant la
performance de la structure. La solution identifiée par
la direction et la gouvernance était un aménagement
temporel (passant par une réduction effective du
nombre de jours et d'heure travaillés). Sollicités en
amont de la décision du scenario organisationnel
décidé, les deux organismes, par les bénéfices
conjoints d'un diagnostic fin et de la simulation
organisationnelle, auraient pu faire émerger des
solutions organisationnelles alternatives, temporelles,
spatiales, ou organisationnelles.

En effet, utilisée en amont de I'expérimentation in situ
d'un scenario décidé, la simulation est une méthode
qui permet de produire de la connaissance sur le
travail réel le plus en amont possible du projet. Elle
permet de se projeter et d'anticiper les conditions de
réalisation de I'activité, mettre le projet & I'épreuve du
fonctionnement réel pour valider les options prises et
corriger les dysfonctionnements potentiels avant de
décider des caractéristiques du scenario, tout en
développant des logiques d'actions individuelles et
surfout collectives, d'anticiper les effets d'une
fransformation sur les conditions de travail et d'aider la
prise de décision en s'appuyant sur des critéres
d’'évaluation tangibles et partagés entre employeur,
manager et salariés.
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