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Introduction

Depuis la fin des années 1990, la qualité de l'emiglit partie des préoccupations des
institutions internationales aussi bien au nivearogéen (Union européenne), qu'au niveau
mondial (I'Organisation des Nations Unies et ledawrInternational du Travail). Bien qu'avec
le changement de contexte économique la prioritécetie d’'un accroissement quantitatif de

'emploi, la qualité de l'emploi reste toujoursbj&t d'attention pour les institutions

internationales et les recherches scientifiquess Davaux comparatifs ont fourni des

eléments de comparaison entre pays sur la baséndiesteurs de Laeken définis par la
Commission européenne en 2001 ou d'autres indrsatiginaux. Mais peu de travaux

académiques abordent la qualité de I'emploi dares perspective sectorielle, qu'elle soit
comparative ou pas. Et peu de travaux s'intéregsest particulierement a la qualité de

I'emploi dans les OESS.

La recherche que nous présentons ici sur la quagitéemploi au sein de I'économie sociale
et solidaire en PACA (ESSQUAL) vient donc complétes travaux afin d’améliorer les
connaissances de la qualité de I'emploi dans |ESE

Ce rapport est structuré comme suit. jheemier chapitreprésente une synthése de la
démarche entreprise dans le cadre de la recheiSBQBAL, les principaux résultats ainsi
gue les conclusions et préconisations qui en déobyour les organisations de I'économie
sociale et solidaire (OESS) et pour les politigpabliques. Ledeuxieme chapitr@résente
une analyse comparative de la qualité de 'empitoFeance. Ce chapitre commence par une
revue de la littérature économique international@esacrée a la qualité de I'emploi afin
d’identifier les principales variables utilisées weme de mesurer la qualité de I'emploi. Ce
chapitre présente ensuite une étude sur les détamisi des salaires dans les OESS, en
comparaison avec le secteur public et privé, dansiésure ou le niveau de rémunération
ressort dans la littérature comme un élément dedeala qualité de I'emploi. Mais cet
indicateur ne suffit pas pour aborder les multiflesettes de la qualité de I'emploi. C’est
pourquoi ce deuxiéme chapitre propose la constmiatiun indice composite de la qualité de
I'emploi, a partir des dimensions de la qualitd’eéeploi adoptées par le Sommet européen
de Laeken en 2001. lteoisieme chapitreapprofondit la question de la satisfaction audilav

a partir de I'analyse de l'impact de la « qualitérdanagement » sur la satisfaction globale au
travail. Le quatrieme chapitreprésente une analyse de la qualité de I'emploaidirpde
données dynamiques sur la création d’emplois et dsawtres indicateurs qui viennent
compléter I'analyse de la qualité de I'emploi enttana en perspective la région Paca avec le
niveau national et avec les autres régionscihguieme chapitrgprésente les résultats d’une
enquéte qualitative que nous avons réalisée susdrsces a la personne dans la Région
PACA. Ce secteur apparait comme emblématique dasftrmations des politiques sociales
en cours et est souvent mis en exergue pour |k faialité des emplois d’'une part mais aussi
pour les efforts de professionnalisation qui soéployés par de nombreux acteurs dans ce
champ, d’autre part.

Ce rapport est le fruit d’'un travail d’équipe coigé par Nadine Richez-Battesti et Francesca
Petrella, toutes deux Maitres de conférences avdysité de la Méditerranée et chercheurs
au LEST. Létat de l'art et I'analyse des donnéaantitatives a partir de différentes bases de
données ont été effectués par Katia Melnik, postatante au LEST et chercheur associé au
CEE. Lanalyse qualitative sur les services a is@ane a, quant a elle, été réalisée par Julien
Maisonnasse, doctorant au LEST, tandis que leitrpltes spécifique sur le dialogue social
dans ces services a été réalisé par Sophie Arndgridmée du Master Economie sociale de
I'Université de la Méditerranée en 2009.



Chapitre I. La qualité de I'emploi au sein de I'ESS : synthese et

enjeux

1. La qualité de I'emploi: des indicateurs multiples pour une
définition multi dimensionnelle

Si on a généralement une idée intuitive de ce @uaitsun emploi de qualité, définir et
mesurer la qualité d’emploi est une question didickns la mesure ou la qualité de I'emploi
se caractérise par de multiples dimensions qurivant de prendre en compte.

1.1. La qualité de I'emploi au niveau international

Les institutions internationales proposent leurppeodéfinition de la qualité de I'emploi et
utilisent leur propre liste d'indicateurs afin demar des comparaisons internationales de la
gualité de I'emploi. Le Bureau International duvaia(BIT) a introduit en 1999 le concept de
travail décent. Le terme «décent » faisant réf@rea « acceptable » ou «adéquat », le
concept a été deéfini par le Directeur Général dli @ I'époque commdd' possibilité pour

les femmes et les hommes d'obtenir un travail déeeproductif dans des conditions de
liberté, equité, sécurité et dignité humdirfanker et al., 2002). Le BIT prend en compte des
pays hétérogénes puisqu’il s’adresse aux pays algpes et en voie de développement, ce qui
peut contraindre les indicateurs. Dans un travailrge compte du BIT, Anker et al (2002)
distinguent plusieurs groupes d'indicateurs :

* les « possibilités d'emploi » (taux d'emploi, chgma),

* le travail inacceptable (emploi des enfants), Iésnunérations adéquates
(travailleurs pauvres...),

» les horaires décents (temps partiels involontaijes.

» la stabilité et sécurité du travail,

* I'absence de discrimination (notamment par genre),

» la sécurité et I'environnement au travail (inspactilu travail et assurances),

» la protection sociale,

» I'équilibre entre la vie professionnelle et famiia

» le dialogue social et relations au travail (couwestdes conventions collectives,
gréves, densité syndicale),

* le contexte macro-économique et social (taux devneddy, inflation, éducation
etc).

Au niveau européen, comme le notent Davoine et |H2@07), I'objectif de « qualité de
'emploi » a été formulé d'abord en 2000 a laesdit's sommets européens de Nice et de
Lisbonne, puis une liste d'indicateurs a été adopl#ns le prolongement du sommet de
Laeken en 2001. Méme si, depuis le début des a8} la qualité de I'emploi est passée
au second plan au profit des objectifs de pleinlemple productivité et de la cohésion
sociale, elle reste présente dans la stratégiepéenme (Davoine, 2006). La stratégie
européenne vise en effet une amélioration a ladfoantitative et qualitative de I'emploi en
Europe. Ainsi, les indicateurs dits « de Laekeromstituent une base de comparaison



internationale de la qualité de I'emploi en Europes indicateurs prennent en compte une
dizaine de dimensions plus au moins largement i@&fiCommission Européenne, 2003) :

e qualité intrinséeque de l'emploi (en termes de statle satisfaction, de
rémunération);

» éducation, formation et développement de carritmem@tion professionnelle,
gualifications);

» égalité des sexes (les écarts des salaires hommmeefeségrégation selon les
professions);

* santé et sécurité au travail (accidents, pénitelitéitensité du travail);

« flexibilité et sécurité (la part des CDD et tempartigls volontaires et
involontaires);

* insertion et accés au marché du travail (transdioichémage vers I'emploi);
» organisation du travail et conciliation vie famidéiaet vie professionnelle;

» dialogue social et participation des travailleursonventions collectives,
participation syndicale, représentation de persisjine

» diversité et non discrimination (emploi des senibendicapés, immigrés);

» performances globales du travail (par exemple Ber heure travaillée).

1.2. La qualité de I'emploi au sein de I'économie sociale et solidaire : mesures
et enjeux

Partant de ces préoccupations plus générales eurfale la qualité d’emploi au niveau
international, la recherche ESSQUAL a pour but digser la qualité de I'emploi dans les
organisations de I'économie sociale et solidair€$S). Dans le contexte actuel de crise
economique et financiere, on assiste, en effety eegain d’'intérét pour les organisations de
'Economie sociale et solidaire de par leur goumeme démocratique et |'absence
d’appropriation individuelle du profit. Composéesassociations, de coopératives, de
mutuelles et de fondations, elles sont aujourd’econnues comme des organisations
economiques a part entiere. Dans le méme tempsple revient au cceur des
préoccupations. Si aujourd’hui la question se mieséacon cruciale en termes de sauvegarde
et de pérennisation des emplois existants, I'ergaugalité, est double. Il concerne la création
et la qualité des emplois. Le risque est en effetrder des emplois a tout prix, précaires et
mal réemunérés renforcant une nouvelle catégorieadailleurs, les travailleurs pauvres. Dans
cette perspective, I'ESS joue un réle important sealement dans la dynamique de création
d’emplois et d’insertion socioprofessionnelle, maissi par sa capacité d’innovation sociale
pour faire face a la crise. L'ESS représente déairmn acteur économique majeur et
dynamique, qui compte pour environ 10% de I'empdtél en France et en PACA (Gaudron
(2009) pour la France). Cependant ces données mraskjmportance de I'emploi atypique,
particulierement important en milieu associatifui gaméne ce pourcentage entre 6 et 8 %
lorsque I'on prend en compte I'emploi salarié atplein.



En 2008, prés d'un salarié sur dix était employasdees organisations, avec au total 2,3
millions de salariés pour 215 000 établissementsi@murs. Lemploi au sein des OESS ne
cesse de croitre, avec un taux moyen entre 20R80& de 2,3% d’emplois équivalent temps
plein, taux supérieur au reste de I'économie fresecadu sein de 'ESS, le secteur associatif
est le principal employeur avec plus des trois{guales salariés soit (78,2%)Cette
surdétermination de I'emploi au sein de 'ESS gardssociations n’est pas neutre d’un point
de vue analytique. Elle sur-valorise en effet lesjlonnement sur la structuration de la
fonction employeur. Selon les données de I'INSERiree2006 et 2008, plus de 104 000
postes supplémentaires ont été créés au sein &S,'Ea majorité dans les associations
(notamment dans les secteurs de I'éducation, danée et de I'action sociale) et dans des
proportions moindres dans les coopératives (notarhdans I'industrie agroalimentaire et les
services aux entreprises). La création d’emplois dege, en partie et a I'exception des
mutuelles, au développement du nombre d’établissemans ces secteurs. Ainsi, I'évolution
du nombre d’établissements employeurs entre 2008@8 était de 5,3%, 2,2% et 10,2%
respectivement pour les coopératives, les assoosatt les fondations. Seules les mutuelles
ont connu durant cette période une réduction dubmend’établissements (-1,6%) et du
nombre d’emplois en équivalent temps plein (-0,6€élte notamment a un mouvement de
concentration et a une série de restructuratices laux mutations profondes du secteur du
fait de la mise en concurrence et de la transposities directives européennes sur les
assurances. Cependant le nombre d’effectifs salda@s les mutuelles a augmenté (+1,2%
entre 2006 et 2008). Pour I'ensemble de I'ESS, dmbre d’établissement employeurs a
augmenté entre 2006 et 2008 de 2,4%, tandis qffeckié salarié s’est accru de 2,4% et
I'emploi en équivalent temps plein a connu unessaince de 2,3%.

Le dynamisme de la création des emplois dans tEna@ations de I'économie sociale conduit

naturellement a s'interroger sur sa dimension t@ia. Tout d'abord une question générale
qui se pose est celle d'un éventuel arbitrage démtgeiantité et la qualité des emplois créés.
Cette question a été soulevée entre autres damsees 1990 - début 2000 notamment en
Grande Bretagne, ou la création d’emplois s'estrapagnée d'un affaiblissement du pouvoir

syndical, le développement des formes d'emploiesnstandard » et une intensification du

travail (Davoine et Erhel, 2007). La création d’domp n'est pas une panacée, surtout si elle
s'accompagne d'une précarisation des travailleursencore de I'émergence des travailleurs
pauvres. Mais d'autres questions, plus caractfuiestidu champ de I'économie sociale, ont été
soulevées notamment par Bernard Gomel (2004) esxerfiple des services a la personne. Il
s'agit ici du dilemme qui peut apparaitre entrgualité de I'emploi et la réponse aux besoins
des usagers : l'objectif de créations d'emploisaaide échelle n'est-il pas contradictoire de
celui de professionnalisation du secteur et deesgsoyés ? L'objectif d'insertion sociale des

moins qualifiés, souvent attribué par les pouvpirblics aux organisations de I'ESS, n'est-il

pas en contradiction avec l'objectif d'amélioratienla qualité du service ? Enfin, la volonté

de rendre certains services accessibles a tous-tielle pas a I'encontre de l'idée de garantir
les salaires décents pour les moins qualifiés ?igesctions, a premiere vue paradoxales,

révéelent I'importance d’aborder la qualité de I'doipglans sa globalité, en tenant compte de
la qualité des services fournis ainsi que des omssid’intérét général qui sont souvent

imparties aux OESS. Qualité du service, insertionigprofessionnelle, participation au

! Ces chiffres sont basés sur les données de |'IG$ap 2008 : Traitement: Observatoire régional £RESS
Paca (voir CN-CRESS, 2010). Mais les données swrdésance du nombre d'établissements employeurs
doivent étre interprétées avec une certaine priécaut

2 Ainsi que le souligne Bazin et Malet (2009), |eteer associatif aurait gagné prés de 255 000 ésnpfire
2000 et 2007.



développement des territoires et plus globalemamiysuite de l'intérét général, font partie
des éléments d’'analyse de ce que I'on pourraitlapges lors la « qualité de I'emploi » dans
'ESS par contraste avec I'analyse de la « qudk®emplois ».

Cependant, les OESS sont les premiéres a mettéevidance que les contraintes liées a
lincertitude et a la restriction des financememigblics, la gestion par des bénévoles,
caractérisée parfois d’amateurisme, l'insertiorfgagionnelle de personnes peu qualifiées ou
en difficultés sociales ou les secteurs d’actiétéaibles niveaux de qualification (comme
certains services a domicile), viennent limiterrl@apacité a proposer des conditions de
travail et des contrats de qualité. Salaires peuésl faibles niveaux de qualifications, CDD,
temps partiels et dépendance aux contrats aidédeseinfréquents au sein des OESS. On note
souvent une part importante des temps partielsesuehplois occasionnels en particulier au
sein du secteur associatif.

La recherche que nous avons menée permet d’analgsechiffres en profondeur, de les
mettre en perspective par rapport au reste derl@oee, d’examiner les différences selon les
secteurs d’activité et, ainsi, d'affiner la consaisce de la qualité des emplois dans I'ESS.

1.3. La recherche ESSQUAL: choix méthodologiques et outillage de la
recherche

Nous avons choisi de partir des différentes basedotinées existantes concernant I'emploi
en France et, a partir de l'identification des d&em disponibles, de mener des analyses
séparées selon les sources mobilisées afin d'appdifférents éclairages sur la qualité de
'emploi dans I'ESS dans une perspective compaatNous avons ainsi opté pour la
réalisation d’approches complémentaires afin desttoine un faisceau d’indices de la qualité
de 'emploi dans I'ESS. Les indicateurs retenussdans analyses sont donc basés sur des
variables couramment utilisées par la littératumnémique et pour lesquelles nous
disposions des données nationales et/ou régionales.

Ainsi, nous avons pris comme point de départ lesedsions de Laeken afin d’avoir une
premiere vue d’ensemble de la qualité de I'emplansd ces multiples dimensions. Ces
dimensions étant discutables, nous les avons anésisl comme un cadre au sein duguel nous
pouvions intégrer les données disponibles. Noussawensuite complété I'analyse de la
gualité de I'emploi a partir de ces dimensions lpamobilisation d’autres bases de données,
comme nous le développons ci-apres, ainsi que paranalyse qualitative de la qualité de
'emploi sur un secteur particulier au coeur deswnjactuels, a savoir les services a la
personne. L’étude qualitative permet en effet deecter des données originales qui apportent
un éclairage complémentaire sur la gestion desuesss humaines.

Ce choix méthodologique a l'avantage de s’inscda®s une logique de cumulativité des
recherches afin d’approfondir les connaissancedasqgualité de I'emploi et les différentes
facons de I'aborder et d’envisager une comparass@as d’autres travaux. En revanche, un tel
choix pose la question de la légitimité des indined créés, au-dela de leur disponibilité, et se
base principalement sur un travail d’experts, s€aéin I'occurrence par des chercheurs. Nous
considérons ce travail comme une premiére pierfgédifice qui sera complété, nous
'espérons, par un processus de ré-appropriatiodeetégitimation par d’autres acteurs,
notamment les acteurs de I'ESS, les acteurs padiicainsi que les institutions, telles que
'INSEE par exemple.

Ce travail sur les données disponibles comporte autee limite du fait que les bases de
données que nous mobilisons ne sont pas toujosingllis adaptées pour analyser les OESS.
Par exemple, les données EMMO-DMMO ne permettest ge détailler tous les contrats



aidés, ce qui aurait pu nous aider dans l'analysdait que les OESS détruisent moins
d’emplois que les entreprises privées hors ESSc{afessous). De méme, les données de
'INED n’intégrent pas forcément toutes les praéigupropres aux OESS qui pourraient
influencer la qualité de la gestion des ressouhtgraines, comme le principe de double
gualité spécifigue aux organisations de I'ESS. Aites fait que la personne soit a la fois
salarié et sociétaire, usager et dirigeant de &oigation n’apparait pas forcément ou n’est pas
distingué d’autres formes d’intéressement des igéalaOr, la participation des salariés aux
décisions aux différents niveaux de pouvoir peuktfat influencer la qualité de I'emploi,
notamment a travers le degré de satisfaction damgploi. Nous risquons dés lors de prendre
en compte dans l'analyse des variables qui neamtes plus appropriées pour identifier et
cerner les spécificités éventuelles de la quaktd’@mploi au sein des OESS. Mentionnons
d’ores et déja que, malgré ce risque, plusieundte#s mettent toutefois bien en évidence les
spécificités de I'ESS.

Nous rappelons que l'usage des chiffres n'est pastre et contribue a faconner les
représentations et les interprétations des objatdesquels ils portent, posant des enjeux
d’identité, de Iégitimité et d’appropriation paslacteurs, et contribuant a la construction des
probléemes publics (Lascoumes, Le Galés, 2004 ;tPaawet al., 2010).

Dans cette perspective, la recherche a été suatieup comité de pilotage constitué des
différents partenaires (Act Méditerranée, Obselwat@gional des métiers et CRESS PACA)
ainsi que par les membres du conseil scientifiqeid’@bservatoire régional de I'économie
sociale et solidaire, organisé par la CRESS PAC&#teCrecherche a été présentée de facon
réguliere au conseil scientifique, chaque étapatagias lors fait I'objet d’échanges et de
débats, souvent trés riches, au sein du conseaihtftiue. Ces présentations au conseil
scientifique constituent un premier processus egppropriation de ce travail par les acteurs,
processus qui est indispensable. Cette recherchassi fait I'objet d’'une restitution en
décembre 2010 en direction des acteurs, des finemet des pouvoirs publics. Elle a enfin
d’'ores et déja fait I'objet de présentations pHesedans différents colloques scientifiques en
France et au niveau international (ADDES, AES, ISTRfavorisant aussi des échanges
soutenus.

2. Les principaux résultats sur la qualité de I'’emploi en France :
un faisceau d’indices

2.1. La qualité de I'emploi a partir des dimensions de Laeken

Nous avons choisi de construire un indice synthétigermettant de comparer la qualité de
I'emploi dans les OESS, entre les quatre familles'BSS, mais aussi de la mettre en

perspective par rapport aux secteurs public egpuuratif, en nous basant sur les dimensions
de Laeken.

Les données mobilisées pour le calcul des indicatsant issues de 'Enquéte Emploi 2006 en
continu et de son enquéte complémentaire Conditlensravail 2005 menée en France tous
les cing ans. L'échantillon annuel de 'Enquéte Eonpnglobe prés de 108 000 personnes
distinctes de 15 ans et plus. L'enquéte ConditidesTravail porte sur un échantillon
représentatif de I'ensemble des salariés en Frasmé,prés de 19 000 personnes. Les
informations agrégées sur les rémunérations ortréas des données Dads 2006 fournies par
la CRESS Paca. A partir de ces données, nous anep®&e les difféerentes variables
susceptibles d’apporter des informations sur huoiedsions de la qualité de I'emploi définies
par le sommet de Laeken. Sur la base de ces \esiabla 'aide d’'une analyse factorielle,
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nous avons donc obtenu un « faisceau d’indices sasqualité des emplois dans I'ESS, en
comparaison avec les organisations publiques eégsilucratives.

La construction d’un indicateur synthétique: plégier I'analyse multidimensionnelle

Nous avons ainsi construit un indicateur synth@igomposé de ces huit dimensions, a partir
d'une analyse factorielle sur chacune des dimessg#parées. Les indices globaux de la
gualité de I'emploi pour chaque dimension ont @t€utés en utilisant les coefficients de
pondération des sous dimensions obtenus dansy&mnédctorielle. L'indice pour I'ensemble
des OESS est calculé comme une moyenne des samdérpe sur les effectifs salariés de
chaque famille des OESS, et, a titre informatifinote la simple moyenne des scores des
coopératives, associations, mutuelles et fondations

Nous avons également calculé un indice global dguldité a partir d’'une simple moyenne
des scores des différentes dimensions. Afin dertéstrobustesse de ces résultats, nous avons
effectué une étude supplémentaire en utilisant ante méthode de pondération et
d’agrégation des dimensions, méthode décrite dasshke et al (2008) que nous détaillons
dans le chapitre 2. Entre ces deux indicateursagiboble classement selon les dimensions n'a
presque pas changeé, a une exception pres (cf.tahapi

Cependant, face a la difficulté de se saisir desltats de I'indicateur composite, nous avons
privilégié une analyse par dimension, plus qu'ungyse en termes d’indice global.

En tenant compte de I'hétérogénéité des effeatiésquiatre familles de I'ESS, il apparait que
I'ensemble de I'ESS arrive en meilleure positionles deux dimensions suivantes :

e Organisation du travail et équilibre entre la vi®fpssionnelle et la vie familiale :
pour cette dimension, malgré le fait que les foiothat soient classées en derniere
position, tous les autres types des OESS sont nukaagsés que les secteurs public et
prive ;

» Formation et développement des compétences : chamsquatre familles des OESS
est mieux classée pour cette dimension que leswsaqgbrivé et public.

Sur la dimension « Insertion et acces au marchéagail », 'ESS obtient un score proche de
celui des organisations publiques. Sur cette &oisi dimension, le secteur associatif est en
meilleure position que les autres familles de I'E§Se le privé hors ESS et que le secteur
public.

Si PESS dans son ensemble a de « bonnes perfoemanelatives sur ces trois dimensions,

elle est en moins bonne position sur les autrds. &lparait en derniere position pour les

dimensions « Flexibilité et sécurité de I'emploi se qui s’explique sans doute par la faible

recherche de flexibilité du travail dans les OES&SEonditions de travail » et « Santé et

sécurité au travail ». L'ESS a toutefois des réssilégaux ou meilleurs que ceux du secteur
privé lucratif sur la dimension « Satisfaction, térération et autres avantages », et sur la
dimension « Relations professionnelles », alors lgusecteur public se distingue des deux
autres.

Ces résultats par type d’organisation ont cepenaaistlimites importantes. Tout d’abord, ils
masquent les dynamiques sectorielles, souvent ndiéi@ntes en matiére de qualité de
'emploi (construction du secteur, intensité de dancurrence, mode de régulation
publique....). Ensuite, ces résultats ne concerngning année et sont donc a la fois statiques
et un peu datés : ce constat est particulieremgpdritant des le moment ou les conditions de
régulation d’'un partie des secteurs se sont mediftans les années récentes et ou en matiere
de dialogue social, 'engagement de I'Usgeres —diegh d’employeur de I'ESS- sur la
qgualité de I'emploi s’est affirmé a partir de 20@&bouchant sur un accord sur les risques
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psychosociaux au travail et sur deux projets d'mtceur les parcours d'évolution
professionnelle et la formation des dirigeants béles. Enfin, les indicateurs retenus
masquent sans doute des spécificités de I'ESS auirgient influencer ou caractériser la
gualité de I'emploi : on pense ici notamment adawgrnance et a la démocratie économique
dans les OESS et aux dynamiques participativesnates qui sont susceptibles d’influencer
la qualité de I'emploi. Au dela, ils n’abordent écan moment la question bénévole pourtant
essentielle en ESS.

2.2. Une vision dynamique de la création d’emplois au sein du secteur privé
lucratif et non lucratif sur cinq secteurs d’activités : quels résultats relatifs
pour PACA ?

Afin de compléter cette approche statique, nousigvoobilisé, dans un second temps, les
données des enquétes EMMO- DMMO sur les mouventents main d’ceuvre. Ces données
nous permettent tout d’abord d’avoir une vision alyique de la création d’emplois au sein
de 'ESS, en comparaison avec les entreprises gxilgcratives uniquement. Ces données
permettent également de réaliser une analyse capioigue de ces dimensions afin de
comparer les différentes régions francaises. Enfitte analyse permet une approche
sectorielle des mouvements d’emploi et de la qualé I'emploi, les dynamiques sectorielles
pouvant expliquer une part importante des difféesren matiere de qualité des emplois.

Lanalyse a été menée pour cing secteurs d’actiaie les organisations de 'ESS et du

secteur lucratif (ou privé hors ESS) coexistenpligs souvent. Il s’agit des cing secteurs
définis par la nomenclature NAF16, a savoir lesvises financiers, les services aux

entreprises, les services aux particuliers, legices d’éducation, de santé et d’action sociale
et une partie du secteur nommé «Administrationd®) composé des organisations

appartenant a la catégorie « organisations ass@sah.c.a. ». Plusieurs indicateurs qui

contribuent a estimer la qualité des emplois d&f33 sont également disponibles au sein de
cette enquéte et viennent compléter les résultatgefs obtenus a partir de I'enquéte emploi.
Nous avons analysé d’'une part des mouvements dasnpt d’autre part la qualité des

emplois a partir des indicateurs suivants :

» Taux de création d’emplois

» Taux de destruction d’emplois

» Taux de croissance nette de I'emploi

* Types de contrats a 'embauche (CDI, CDD, CNE,em)tr
« Part des cadres dans les embauches.

* Part des embauchés en CDI.

» Part des femmes dans les embauches.

e Part des femmes dans les embauches cadres.
* Part des femmes embauchées en CDI.

e Par des seniors dans les embauches.

* Les taux de turnover par secteur.

» Les causes des départs.

» Part des cadres dans les départs a la retraite.

Les résultats sont essentiellement descriptifsré&tgntés sous forme cartographique afin de
comparer 'ESS et le secteur privé lucratif au sis différentes régions francaises. Un des
résultats globaux que nous pouvons mettre en egécgaoncerne les taux de destruction des
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emplois généralement plus faibles au sein de I'EBE dans le secteur lucratif (cf. ci-
dessous).

Du point de vue de l'analyse géographique par seda@ctivité, il est difficile de spécifier
une tendance d’ensemble pour la région PACA redatent aux tendances nationales.

- Elle se caractérise par une croissance de l'angans 'ESS négative dans les
services aux particuliers, comme dans plusieuneguégions, du fait d'un fort taux
de destruction d’emplois dans ce secteur. Cettssance était également négative
dans les activités financieres relevant de 'ESS)julle dans le secteur des services
aux entreprises relevant de 'ESS. Dans les detresagecteurs d’activité (les services
d’éducation, de santé et d’action sociale et lewganisations associatives non
classées ailleurs - n.c.a. ») la croissance netté positive et assez forte notamment
pour les organisations associatives n.c.a.

- En matiere de qualité de I'emploi, en PACA comeneFrance, on observe une faible
part des CDI a I'exception du secteur éducationtésaction sociale ou cette part est
équivalente dans 'ESS et dans le secteur prive BSIS.

- En matiere de turnover, le taux est supériewm emmbyenne nationale dans I'ESS en
PACA pour les services aux particuliers, mais iefér pour les secteurs des services
aux entreprises, Education-santé-action sociaj@et les organisations associatives
n.c.a.

- Du point de vue de la part des cadres dans |bsgches, la région PACA se situe en
dessous de la moyenne nationale ; il en est de ménrda part des cadres en CDI.

- Pour la part des femmes en ESS, les taux de iggmion suivent généralement les
mémes tendances, mais la part des femmes danmbesiehes des cadres y est par
exemple plus importante dans les activités finamsi@elevant du secteur privé hors
ESS. C’est le seul secteur pour lequel nous avansé pour Paca des différences
notables entre 'ESS et le secteur privé hors ESS.

- En ce qui concerne la part des personnes agéasigide 50 ans dans les embauches,
la région Paca suit généralement la méme tendareéagmoyenne nationale. Mais il
existe, pour certains secteurs d'activité, destgcplus ou moins importants par
rapport a cette moyenne. Par exemple, dans legtéstiinancieres, la part des seniors
est plus importante en Paca relativement a la nmeyeationale. Dans les services aux
entreprises, cette part est équivalente a la meayemationale pour 'ESS, mais
supérieure a la moyenne pour le secteur privé IK8S. Dans le secteur de
'éducation, santé et action sociale, la part desicss dans les embauches a été
supérieure a la moyenne nationale entre 2002-2006peesentait 14-17% pour le
secteur privé hors ESS et 17-21% pour I'ESS. Enflans les organisations
associatives n.c.a., la part des seniors dansribaweches est équivalente a la moyenne
nationale.

- Quant a la part des cadres dans les départdraiteedans le secteur des services aux
entreprises, elle est en dessus de la moyennenaltiet sa tendance est a la hausse.
Dans le secteur éducation, santé, action sociglartades cadres dans les départs a la
retraite en Paca est supérieure dans I'ESS retagineau secteur privé hors ESS.

Ainsi, pour certains indicateurs de la qualité @anploi, la région Paca se distingue par
rapport aux autres régions, alors que pour d’awdilesreste dans la moyenne nationale. On
retient quelques points marquants pour la régio@RADans les services aux particuliers, le
turnover y apparait supérieur a la moyenne naosauf pour 'ESS. La part des cadres et
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des femmes embauchés en CDI dans les servicesntrapréses relevant de 'ESS et dans les
activités associatives n.c.a. y sont plus failssobserve une part des cadres dans les départs
en retraite supérieure a la moyenne nationale,padiculierement dans le secteur Education,
santé et action sociale. On souligne aussi uneagadz faible des CDI dans les organisations
associatives n.c.a. relativement a d’autres régimiies que I'lle-de-France, Midi Pyrénées
ou encore Pays de la Loire. Mais les résultatsétiede attirent surtout I'attention sur la place
des femmes dans I'ESS. La part des femmes damsribauches en Paca est supérieure a la
moyenne nationale, mais le pourcentage des femm&PDé dans ces secteurs est plus faible
gue la moyenne nationale. En revanche, pour legede I'éducation, santé, action sociale, la
région Paca se trouve dans la moyenne nationaef@isl pour la part des femmes dans les
embauches, la part des femmes en CDI et la pafedeses cadres.

2.3. Caractériser les pratiques de gestion des ressources humaines

Dans un troisieme temps, nous avons approfondialyae des pratiques de gestion des
ressources humaines dans la mesure ou plusieumsnsioms de Laeken concernent les
pratigues de GRH dans les organisations. Nous psnsmtamment a I'acces a la formation
professionnelle et au développement de carridiégalité des genres, a la santé et la sécurité
au travail ou encore aux modalités d’organisatiorirdvail et de conciliation entre vie privée
et vie professionnelle. Pour approfondir ces dinmerss nous nous sommes basés sur les
données de l'enquéte « Familles et Employeurs 200% » réalisée par I'INED. Si la
satisfaction au travail a fait I'objet de nombretwavaux, l'impact des pratiques de
management sur la satisfaction au travail a, gadmt été peu étudié.

A partir des données de I'INED, nous avons dondyagasi I'existence de « bonnes pratiques
manageériales » influencait le degré de satisfagjiobale au travail des salariés. Nous avons
ciblé notre étude sur le secteur des services,ldgnsl les OESS sont trés présentes et mis en
perspective les organisations privées non lucrait@vec les organisations privées lucratives et
les organisations publiqgues. Deux indicateurs ®tighes ont ainsi été construits: un
indicateur de la satisfaction au travail (élaborgagtir de la satisfaction sur les dimensions
suivantes : salaire, intérét intrinseque du travhdraires de travail et conciliation vie
familiale/vie professionnelle) et un indicateur«dbonnes pratiques managériales » (composé
de différentes pratiques repérées par I'enquéts ldagestion des ressources humaines).

En résumé, les principaux résultats sont les stsvddune fagcon générale, la satisfaction

globale au travail est négativement corrélée aesstet a la fatigue percus par les salariés
ainsi qu’a la taille de I'organisation. A l'inverske salaire et les horaires de travail fixes sont
positivement corrélés a la satisfaction au travaikdela de ces résultats qui confirment les

résultats d’'autres études sur ce sujet, I'analysaisaen évidence un impact positif des

« bonnes pratiques » de management sur la saitsfaat travail.

En ce qui concerne les OESS, l'analyse fait reissqtte les organisations privées non
lucratives développent moins que les autres orghaorss (publiques et privées lucratives) ces
«bonnes pratiques ». Ce résultat peut s’expliquaer le fait que les OESS développent
effectivement moins de « pratiques de managenianiis aussi que les « bonnes pratiques »
identifiées dans I'enquéte sont des pratiques ‘guerétrouve principalement dans le secteur
privé lucratif (existence d’'une direction des resses humaines, entretien individuel annuel
d’évaluation, mise en place d'une démarche quadité,). Nous pouvons deés lors émettre
I'hypothese qu’il existerait des pratiques de gesBpécifiques aux OESS, que cet indicateur

3 On retrouve ici I'un des résultats centraux'éeitle de Chorum (2006).
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n'a pas permis de révéler. Les résultats de I'etmqgéalitative sur les services a la personne
mettent, en revanche, en évidence que la plupartvaegt-huit organisations rencontrées
mettent en place une ou plusieurs pratiques deogegui sont reprises dans I'étude de
'INED (dont des actions de formation, une démargoelité ou des entretiens individuels
d’évaluation). Notre échantillon fait donc ressofgxistence d’'une volonté de renforcer la
gestion des ressources humaines au sein des @tj@amss méme si nos résultats ne semblent
pas représentatifs du secteur.

Néanmoins, il ressort de cette étude que le faitrdeailler dans une organisation non
lucrative est associé a une plus grande satisfacfiobale au travail. Lintérét intrinseque
associé a son travail semble avoir un impact gositir la satisfaction au travail
principalement dans le secteur « santé, éducatiantion sociale ». Ce résultat est en accord
avec d’'autres études qui montrent I'importance oegivations dites « intrinseques » ou
« pro-sociales » des personnes ayant choisi dailtexvdans le secteur non lucratif.

2.4. Des approches complétées par une enquéte de terrain sur les services a la
personne

Enfin, toujours dans I'objectif d’affiner la consaance de la qualité de I'emploi dans I'ESS,
nous avons mené une enquéte qualitative sur umuwsentis en avant par les politiques
publiques actuellement, a savoir le secteur dascesra la personne, dans la région PACA.
Cette enquéte qualitative a été réalisée a paentrtiens semi-directifs, dans la mesure ou
un questionnaire, reprenant I'ensemble des dimeasde Laeken, a servi de support a
'entretien mené en face-a-face avec le directeuteoresponsable des ressources humaines
dans les organismes agréés services a la pers@®®P). Vingt-huit entretiens ont été
réalisés auprés d'organisations situées sur I'ebkerde la Région PACA, aprés avoir
contacté cent quatre-vingt-huit organismes de dgoré Provence-Alpes-Cote d’Azur agréés
services a la personne, qui ont refusé de partiép®tre enquéte, pour de multiples raisons
(cf. chapitre 5). Nous n’entendons donc pas teadfexhaustivité des caractéristiques des
emplois dans ce secteur d’activité mais faire mdissdes pratiques organisationnelles.
Soulignons toutefois que notre échantillon conce2r&l8 salariés, ce qui correspond a
environ 3,5% des emplois de ce secteur, sur une Has emplois de 2006 en région
Provence-Alpes-Coéte d’Azur, tous types d’employergsfondus, y compris les particuliers
employeurs et prées de 14% sans I'emploi de grééa ¢g qui est une proportion non
négligeable.

Les résultats de cette enquéte qualitative confitrteut d’abord :

* la prédominance des emplois féminins dans ce se(®% des salariés sont des
femmes dans les organisations rencontrées) ;

* la prédominance des emplois a temps partiel (8684sdkariés ont un travail a temps
partiel, dont plus d'un travailleur a temps partselr deux a un temps de travalil
inférieur a un mi-temps) ;

* un faible taux de qualification des salariés : pdes 60% des salariés sont sans
gualification ou ne sont pas titulaires d’'un dipE®e niveau V ou équivalent ;

* un niveau de salaire plutdt bas : les remunératimmnaires s’alignent sur le SMIC ou
sont légerement supérieures au SMIC ;

* une variation importante des besoins de main d'eeetvrdes difficultés de
recrutement, ce qui apparait notamment a traverombre d’entrées et de sorties trés
éleve dans ce secteur.
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Si ces résultats dessinent un tableau peu perforemamatiere de qualité des emplois dans les
services a la personne, I'enquéte qualitative taréssortir des éléments allant dans le sens
d’'une professionnalisation des emplois dans ceeggchotamment en termes de gestion
prévisionnelle des emplois et des compétencespagse par un investissement conséquent
dans des actions de formation (cf. ci-dessous).

Ces résultats mettent notamment I'accent sur |atgquede la qualification des salariés et
posent plus largement la question des effets derilecture de qualification en ESS sur la
gualité¢ de I'emploi que nous n'avons que faiblemahbrdée dans nos analyses et qui
mériteraient de I'étre dans I'avenir.

Nous avions aussi envisagé de mener des enquébtatines en PACA auprés du secteur

banque et assurance qui couvrait les mutuellessatdopératives, dans un contexte fortement
concurrentiel et caractérisé par des établissentestgrande taille. Nous n’avons pu mener a
bien ces enquétes dans un contexte de fortes msni@sues de la crise financiére. Nous

espérons pouvoir engager ces enquétes complénesnigtiérieurement et ainsi compléter la

partie qualitative de ce travail.

3. Que retenir de ces différentes analyses complémentaires ?

L'ESS, un secteur hétérogene

De ces différents travaux, une premiere conclusancernant le caractére hétérogene des
acteurs de I'économie sociale et solidaire mérié¢red soulignée. Si ce constat n'est pas
nouveau, force est de noter qu'en ce qui conceanquilité de I'emploi, les mutuelles,
associations, coopératives ou encore les fondatipparaissent bien souvent comme ayant
des comportements différents, parfois totalemengosg@s. Il est donc nécessaire de tenir
compte de cette hétérogénéité et de considérarctels de I'ESS dans toute sa diversité et
dans toutes ses contradictions. Ce premier résuigt conforter la connaissance plus
empirique véhiculée par les acteurs eux mémese Gétérogénéité n’exclut cependant pas le
fait de partager des valeurs communes au seinEf&Sl'et de décliner dans leur modeéle
organisationnel des pratiques originales suscegtiblinfluencer la qualité des emplois en
ESS : principe de double qualité, gouvernance @pdive...

L'ESS, des missions spécifiques d’acces et de maem dans I'emploi

L'analyse menée a partir des dimensions de Laekmisan évidence un role important de
'ESS, en particulier des associations, dans lithse et I'acces sur le marché au travail des
publics fragiles ou considérés comme prioritairas lps pouvoirs publics (jeunes, femmes
sans activité professionnelle, demandeurs d’engdl@n particulier les chémeurs de longue
durée). Ce role des associations en matiere dtiogeest important & souligner dans le
contexte actuel de crise économique et financiaree traduit par une augmentation du taux
de chdmage. Mais ce résultat traduit aussi I'imsgmtalisation de I'ESS faite par les pouvoirs
publics par rapport a cet objectif d’'insertion dablics fragilisés sur le marché du travail.

LESS apparait également comme un acteur fournisses efforts importants en termes de
formations proposées et financées par 'employ¢uwieedéveloppement des compétences.
Linvestissement dans la formation et la gestios dempétences ressort clairement dans
'analyse qualitative des OESS dans les servicés @ersonne, ou plus de la moitié des
organisations rencontrées dans la région PACA mtetta place une politique de gestion
prévisionnelle des emplois et des compétencesttia @a plusieurs leviers d’action dont des
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actions de formation, lI'organisation d’entretiemslividuels d’évaluation, des actions de

prévention et de gestion des risques professioraiets que I'élaboration de référentiels de

compétences. En ce qui concerne les actions deafiarm seize organisations sur les vingt-

huit rencontrées (soit 57%) allouent une part de leidget supérieure au minimum légal ou

conventionné (2,1%) dans la formation de leursrgmaMéme si ce résultat ne peut pas étre
généralisé étant donné la petite taille de nothaéilon, notre enquéte met en évidence que
certaines organisations de services a la personme emtamé un processus de

professionnalisation des structures et des salahiéssecteur, avec le soutien d’acteurs
intermédiaires tels que les fédérations, les unjprdessionnelles, le Pdle Services a la
personne PACA ou encore Act Méditerranée, dondilserses actions d’accompagnement a la
gestion peuvent expliquer ces résultats encourégean

D’un point de vue dynamique, I'analyse a partir desuvements de main d’ceuvre a mis en
exergue le fait que 'ESS détruisait moins d’emplgile les entreprises privées lucratives. Le
réle spécifique de 'ESS dans la création d’empfmas rapport au secteur privé hors ESS
serait donc plut6t lié a un plus grand maintien eemplois, malgré une conjoncture parfois
défavorable. Mais dans cette étude nous n’avongpasxplorer le role des contrats aidés
dans ces dynamiques. Cela pourrait faire partiegaetdgserches ultérieures.

Le taux de turnover au sein des OESS apparaitfaible que celui des entreprises privées
lucratives dans certains secteurs de servicesifféaathce est trés claire dans le cas du secteur
« santé, éducation et action sociale », qui comqpte une part importante de I'emploi dans
'ESS (prés de 60%). Dans ce secteur, le taux oh@ver (soit la demi-somme des entrées et
des sorties durant 'année divisée par 'effeatifd€but de I'année) oscille entre 60 et 80 pour
'ESS et entre 110 et 140 pour les entreprises maaes, pour la période 2002-2006 en
France (sources EMMO-DMMO).

Par rapport a I'accés ou au maintien des femmekesuarché du travail, les résultats a partir

des données sur les mouvements de main d’ceuvoanpds ressortir de tendance propre aux
OESS, mais des différences sectorielles. Nos sdsuthettent en exergue que les femmes
représentent plus de la moitié des embauches éésligu sein de 'ESS. Cette proportion

monte jusqu’'a pres de 80% dans le secteur « sagit€ation et action sociale ». Ce constat

est toutefois similaire pour les organisations ¢ew lucratives sauf dans le secteur des
services financiers ou la part des femmes dansnidsuches est un peu plus élevée parmi les
OESS.

En revanche, la part des femmes dans les embadeheadres ou en CDI est relativement
faible dans les différents secteurs étudiés, comous le développons au point suivant.

Quant a la part des seniors dans les embaucheqseille entre 8 et 13% selon les secteurs
d’activité au sein de 'ESS comme au sein des pnses lucratives. La part des seniors dans
les embauches est toutefois supérieure dans lellcaecteur « santé, éducation et action
sociale », allant jusqu’a 20% des embauches awlsdiiESS en région PACA.

L'ESS, des emplois plus satisfaisants malgré deddicateurs objectifs peu performants

Un des résultats principaux de la recherche ESSQ&RLd’avoir mis en exergue le fait que

la satisfaction globale au travail apparaissait plaportante au sein du secteur non lucratif
gu’'au sein du secteur lucratif (résultat obtenuagtipdes données de I'enquéte INED). Or,
force est de constater que les criteres objectfguhlité de I'emploi au sein de 'ESS sont
peu performants. Parmi les criteres dont nous dmm® a partir des différentes bases de
données étudiées, relevons le niveau de salaise,cémditions de travail (conditions

matérielles, gestion du temps, pénibilité au tixwet la part des CDD a I'embauche. Ces
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résultats laissent supposer I'existence de motimatintrinséques chez les salariés de 'ESS
qui expliquent leur satisfaction au travail pluargte.

* le niveau de salaires

Si, a partir des données de 'Enquéte Emploi, &tese associatif apparait comme le moins
rémunérateur, I'analyse a montré I'importance dmgre en compte d’autres variables (taille
de l'entreprise, secteur d’activité, conditionstdevail) dans le processus de détermination
des salaires. Le secteur d’activité joue un rélpartant dans la détermination des salaires,
gommant les différences liées au statut juridigaaf sdlans le cas des secteurs « sante,
éducation et action sociale » et « services auticpers », pour lesquels le statut juridique
associatif est associé a des rémunérations moindres

* Les conditions de travail

A partir des données de I'Enquéte Emploi, les scqeur I'ESS sont plus faibles sur la
dimension « conditions de travail » sauf pour le®pgratives en ce qui concerne les
conditions de travail et la gestion du temps etrdes associations en ce qui concerne le
travail non pénible. Les scores pour 'ESS sontdfmis meilleurs en ce qui concerne les
horaires de travail, qui sont moins a-typiques dgas les autres secteurs.

* La part des CDD a I'embauche

A partir des données EMMO-DMMO, il ressort que,sa&in des OESS, une grande majorité
(jusgqu’a trois-quart des embauches dans le seetéducation, santé et action sociale ») se
font dans le cadre de contrats a durée déterm®éke proportion est similaire au secteur
lucratif, a I'exception des services financiers laupart des embauches en CDI est plus
importante dans le secteur lucratif qu'au sein’ &55.

Notons que I'enquéte qualitative sur les servicks@ersonne vient nuancer ces chiffres dans
la mesure ou pres de quatre salariés sur cingesobhauchés en CDI, ce qui ne signifie pas
pour autant que les emplois soient de qualité gyarédominance des emplois a temps partiels
de courte durée et la faiblesse des rémunératiorarés), mais participe de la perception
d’une plus grande sécurité au travail.

Selon les résultats de I'étude sur les pratiquesagexiales, 'lESS semble avoir moins
développé que les autres organisations (publiqueprieées lucratives) des «bonnes »
pratigues managériales (existence d'une directi@s dessources humaines, entretien
individuel annuel d’évaluation, mise en place d'uwldnarche qualité, etc.). Ce résultat peut
s’expliquer par la faiblesse des « pratiques deag@ment » dans les OESS, mais aussi parce
gue les «bonnes pratiques » identifiées dans Ué&teqgsont empruntées au secteur privé
lucratif et ne permettent pas de révéler certapraiques spécifiques aux OESS. On pense
notamment a la gouvernance et a la démocratie éugoe, aux dynamiques participatives
originales et a I'implication de bénévoles.

Nous pouvons retenir de ces données que le modeiegplbi des associations semble peu

orienté vers la qualité, méme si la satisfactiovbgle au travail semble bonne. Ceci peut
s’expliquer par la présence de motivations intiguss ou des dimensions non monétaires qui
améliorent la satisfaction au travail. Il y a latiege a réflexion tant pour les acteurs de 'ESS
gue pour les pouvoirs publics et tout particulieeeimes collectivités territoriales. Comment

infléchir la tendance ? Qu’en est-il de l'influendes politiques publiques sur la qualité des
emplois ?
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L'ESS, un secteur plus « family-friendly » et plusgalitaire ?

Sous I'angle de la conciliation vie familiale ee\professionnelle et de I'égalité des genres, il
est intéressant de regrouper différentes variagleésnous permettent de positionner plus
clairement I'ESS. Parmi les variables étudiées,sndigposons des écarts de salaire entre
hommes et femmes, de la part des femmes dans lesuehes de cadres ou de CDI et de
'absence d’horaires de travail a-typiques. Glotedet, il ressort que les écarts de salaire
entre hommes et femmes sont moindres dans 'ESSiajue le secteur privé lucratif et que
les horaires y sont moins a-typiques. En revantB&S ne se distingue pas des autres
secteurs quant a I'embauche de femmes cadres oGD#nI'ESS se situant dans des
proportions similaires aux autres secteurs. Lagrdprance d’emplois féminins au sein de
'ESS s’avere plutdt liée aux activités fournies [gs OESS qu’au statut juridique. Lenquéte
gualitative sur les services a la personne illustea ces différences liées au secteur d’activité
puisqu’au sein de notre échantillon, 94% des s#aont des femmes. Soulignons toutefois
gue dans les organismes de services a la perstndieést deux cadres sur trois sont des
femmes, proportion qui est bien supérieure a céliélée par les données EMMO.

* Les écarts de salaire homme/femme

A partir de 'Enquéte emploi, I'analyse met en @ride que, dans tous les secteurs réunis et
pris séparément, les femmes sont moins réemunétiekes hommes. Cependant, on observe
les écarts moins importants au sein des OESS (5&toites) et du secteur public (5.4%), que
dans le secteur privé (6.9%). Il est déja bien nodas économistes que le secteur public
présente des écarts des salaires moins importarite &s hommes et les femmes :
généralement les études montrent que dans lexpayse la France, les femmes bénéficient
des différentiels positifs, lorsque l'on étudiedaestion plus en profondeur. A l'instar du
secteur public, le secteur des OESS apparait isimo® un secteur plus « équitable» en termes
d'égalité des genres.

* La part des femmes dans les embauches cadres / CDI

A partir des données EMMO-DMMO, il ressort que, slda secteur « santé, éducation et
action sociale », la part des femmes dans les ecthbawcadres, méme si elle diminue entre
2002 et 2006, représente entre 50 et 60% des elmdxmaadres, proportion supérieure a celle
des autres secteurs d’activité. Quant a la partfelasnes dans les embauches en CDI, leur
proportion diminue également. Les femmes sont emérgé sous-représentées dans les
embauches en CDI puisqu’elles représentent entet 30% des embauches en CDI selon les
secteurs, contre 50% des embauches tous contrdtndos. Dans le cas du secteur « santé,
éducation et action sociale », la part des embaudbefemmes en CDI, déja treés faible, ne
fait que diminuer depuis 2002, dans le privé luE@mme dans les OESS. Dans le cas des
« services aux particuliers », les OESS se distingdes entreprises privées lucratives par un
pourcentage plus faible de femmes dans les embauh€DI mais le taux des entreprises
privées lucratives est en chute constante.

* Des horaires non a-typiques

Du point de vue de la conciliation entre vie faaldi et vie professionnelle, a partir de
'Enquéte Emploi, nous avons des éléments concerhabsence d’horaires a-typiques
(horaires fixes, pas de travail de nuit, pas deaitde dimanche), éléments qui facilitent la
conciliation entre vie familiale et vie professi@lie. Sur cette dimension, il ressort qu’au
sein de I'ESS, les horaires de travail sont moirgpaues que dans les autres types
d’organisation. Pour autant en milieu associatifactérisé par une forte présence d’emplois a
temps partiel en lien avec les politiques publiquegemps partiel est plus souvent imposé
gue choisi, avec des niveaux de rémunération faible
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L'ESS, une faible prévention des risques professiorels

Les données de I'enquéte conditions de Travail 20@%ent en évidence que I'ESS est en
retard par rapport aux secteurs public et privés lE8S dans la mise en ceuvre d’actions de
prévention des risques professionnels (en matiege fatmation et d’information), a
'exception des coopératives qui arrivent en preenigosition. Les résultats concernant la
santé au travail ou les risques psycho-sociawonemas meilleurs pour I'ESS. Les variables
utilisées concernaient I'absence d’agressions \esbau physiques. Cette dimension
mériterait d’étre complétée par une analyse ultéeieles données de la CRAM.

Ainsi que nous l'avons signalé plus haut, 'engagende I'Usgeres sur cette thématique s’est
intensifié et débouche en 2010 sur la signaturecdi@s qui pourraient, dans les années a
venir, faire évoluer les pratiques.

L'ESS, des relations professionnelles présentes raain dialogue social peu organisé

Le dialogue social organisé ressort comme « lenpgsauvre » de I'ESS. L'étude sur les

services a la personne que nous avons réaliségargue treize organisations sur les vingt-
huit rencontrées (soit 46%) n'ont pas dinstanceeétlu personnel (pas de délégué du
personnel, ni de délégation unique, ni de comignwéprise ni de comité d’hygiene, de

sécurité et des conditions de travail, treize dentf qui devraient I'avoir de par leur taille).

Au-dela du décalage qui apparait entre les obtigatilégales et le fonctionnement de
I'organisation pour ces neuf organisations, I'étoé@lisée par Sophie Armand en 2009 sur le
dialogue social dans les services a la personnetrenajue, lorsque les instances de
représentation existent, leur fonctionnement njess toujours efficace et ne permet pas
forcément I'émergence et 'organisation d’'un détaltectif sur les conditions de travail au

sein de la structure (Armand, 2009).

La faiblesse du dialogue social organisé peut sigxer a travers la faiblesse du collectif de
travail, tel que souligné par notre enquéte. Leditaest en effet réalisé par des intervenantes
a domicile, isolées et autonomes, qui ont peu dsion de se rencontrer, ce qui rend plus
difficile 'émergence d’'un collectif de travail. Nans que I'enquéte révéle toutefois une
volonté de la part de plusieurs directeurs de ccésrespaces collectifs de travail, un des
freins principaux étant que ces heures ne sonfimeascées par les pouvoirs publics car ce ne
sont pas des heures de prestation de servicesalgparticuliers.

* Entre dialogue social informel...

En revanche, l'indicateur synthétique fait état ltxistence d'un dialogue social plus
informel. Ce dialogue social informel prend la feraiéchanges collectifs lors de réunions de
travail ou d’informations collectives sur les rigguprofessionnels. Il prend également, et ce
de maniére importante, la forme d’'un échange iddi@iisé entre le salarié et la direction dans
vingt-cing OASP, renvoyant ainsi a un dialogue abpaternaliste. L'analyse des données de
l'enquéte sur les conditions de travaill montre queeir la dimension «relations
professionnelles » (dialogue social informel), @SSS sont dans une meilleure position que
les entreprises privées hors ESS. C’est surtoanasepour les fondations mais les mutuelles
arrivent en deuxieme position.

Lentretien individuel d’évaluation est repris ddasdimension « relations professionnelles »,
pour la sous-dimension concernant les échangeddoeis. A partir des données de I'enquéte
sur les conditions de travail, toutes les OESS sanneilleure position, mais c’est surtout le
cas dans les mutuelles, que le secteur privé libiats ESS. Ce résultat n'est pas confirmé
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par I'enquéte INED ou les associations recoureninsn@ue les organisations privées
lucratives aux entretiens individuels d’évaluatidbans les services a la personne en
revanche, une trés large majorité des organisatemontrées mettent en place des entretiens
individuels d’évaluation, celles qui ne le font gdant des petites structures.

Pour une partie des associations, ainsi que légeaitl déja une étude de I'INJEP en 2001, le
constat de la difficulté a faire émerger la fonetEmployeur est concomitant de la faiblesse
de la représentation employeur. Depuis, I'émergeleseSyndicats employeurs aux cbtés des
Fédérations ou des Unions et la négociation deeastions collectives propres aux différents
secteurs témoignent d’un processus de normalisdéida gestion de I'emploi dans la sphéere
associative (Cf. les travaux et démarches-actiofludgeres). Le baromeétre social développé
par ce syndicat employeur de 'ESS en 2008 danég@mn Rhone-Alpes a permis de mettre
en evidence des besoins récurrents des employeursagiere d’appui a la pratique du
dialogue social. Les résultats de ces barometmeshmrent les constats précédents en mettant
en exergue de véritables attentes, tant du cotéenhgdoyeurs que des salariés en matiere
d’amélioration des pratiques du dialogue sociakdas entreprises de I'ESS.

Sophie Armand (2009) note aussi une faible présdesegrandes confédérations syndicales
salariées sur le créneau de la qualité de I'engilaiu dialogue social dans les organisations
du SAP ; cette faiblesse du jeu syndical au plarallme favorise pas linstauration d’un
premier degré de dialogue social représenté pahdige d’informations tandis que la
formation syndicale a l'interne des structures 4@ $este marginale.

» ....Etdialogue social élargi : vers de nouvellesiss&du dialogue social ?

Le dialogue social au niveau de I'organisation &favglobalement peu développé au sein de
I'ESS, il semble quau niveau des branches prodessilles, le dialogue social soit plus
présent et relayé par les fédérations et unionfegsmnnelles, notamment dans la constitution
de conventions collectives. On le voit par exengales I'existence de conventions collectives
nationales dans le champ de l'aide a domicile. Damse échantillon SAP, vingt-quatre
structures (soit 85%) adherent a au moins une caiovecollective.

Le réle des unions et autres fédérations dansuatstation et la professionnalisation mérite
toutefois d’étre souligné, comme dans le cas difaarche d’accompagnement a la gestion
prévisionnelle des emplois et des compétencesldarservices a la personne, démarche mise
en oeuvre par le Pdle services a la personne dtlAditerranée en PACA.

Plus largement on assiste a 'émergence d’'un diglapcial territorial en PACA (Armand,
2009), qui tend a se développer en lien avec lsstitation de Prides (Poles régionaux
d’'innovation et de développement solidaire) initggr la Région, particulierement pour le
PRIDES Services a la personne. Pour le secteurselesces a la personne, la nécessité
d’organiser un dialogue social territorial est appa notamment parce que ce champ
transcende les branches professionnelles exist@Piessant, 2008). Ce dialogue social élargi
illustre I'émergence de nouveaux acteurs internmiégia(Prides, plateformes, agence de
développement) qui jouent un réle politique et teghe structurant et dynamisant sur les
différents axes de qualité de I'emploi : profess@lisation, prévention des risques
professionnels, qualité, GPEC... (Armand, 2009). @gsurs favorisent au travers de leurs
dispositifs d’'accompagnement l'instauration d’ualdgue social renouvelé qui dépasse « les
régulations sociales traditionnelles de branche d&ntreprise » (Jobert, 2008). Ces
organismes ont en commun d’encourager les échaegesnterne mais aussi inter
organisationnels ainsi que la mutualisation degeg&pces. Il y a la un potentiel d’'innovation
sociale particulierement important en termes déditgude I'emploi.
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Aussi, il semble important, si I'on veut améliotarqualité des emplois au sein de I'ESS,
d’associer, aux cotés des partenaires sociauxitadels, des pouvoirs publics locaux, des
fédérations, des PRIDES et tout autre acteur dmrdrit a la structuration et a la
professionnalisation au niveau des différents sestelans une dynamique de dialogue social
élargi. Elargi a I'échelle d’'un territoire, le digjue social peut, comme le propose Sophie
Armand (2009), étre utilisé comme un levier d’actien vue d’améliorer la qualité des

emplois sur un territoire, a condition de concilies scenes formelles et informelles
(échanges de pratiques, groupes de médiation...).

Conclusion et préconisations

Au terme de cette étude, 'ESS ne semble pas olitesirésultats trés performants en matiere
de qualité objective de I'emploi. Les salaires sbas dans le secteur associatif qui est le
principal employeur, les contrats a durée déterensEnt majoritaires et les temps partiels
nombreux. Les pratiques managériales semblent mépandues au sein de 'ESS, méme si
les chiffres plus récents, notamment dans le cadeli&enquéte qualitative sur les services a la
personne, mettent en évidence un recours croissaces pratigues (démarches qualité,
entretiens individuels d’évaluation, actions denfation, référentiels de compétences,...).
L’ESS semble également avoir peu investi dans éagntion des risques professionnels de
méme que dans la mise en place d’'un dialogue docrahlisé.

Néanmoins, malgré des déterminants objectifs petonpeants, la satisfaction globale au

travail ressort comme meilleure au sein de 'ES$® dans le secteur privé lucratif. Une

analyse des motivations intrinséques ou d’autremtages qui n’ont pas été pris en compte
par les variables disponibles mériterait d’étre éseafin d’approfondir ce résultat.

L’ESS semble également permettre une plus granaléégntre hommes et femmes, dans la
mesure ou les écarts salariaux sont moindres audssi OESS et faciliter la conciliation vie
familiale et vie professionnelle, a travers desalres de travail réguliers et une organisation
du travail adaptée. Ici aussi, ces résultats naréet d’étre complétés par d’autres variables.

Favoriser la pérennisation des emplois et pas seatg la création d’emplois
d’insertion a visée réparatrice

A ce stade, il nous semble des lors que les missipécifiques de I'ESS, telles que l'insertion
et 'acces au marché du travail de personnes isagi particulierement significatives pour
les associations mais aussi pour les nouveauxtstatopératifs (CAE, SCIC...) ou la
formation et le développement des compétencesteraignt d’étre soutenues et consolidées
par des politiques publiques qui permettent la pésation d’emplois de qualité et pas
seulement la création d’emplois d’insertion de ®wu moyenne durée. Ce constat est
d’autant plus important que I'ESS semble détruimns d’emplois que le secteur marchand.
Un effort mériterait toutefois d’étre fait pour encager I'emploi de femmes cadres et en CDI
au sein des OESS. L'ESS fait la preuve de sa d@padnsérer des personnes en difficultés,
dans le cadre d’'une vision réparatrice, Mais dars analyses, elle montre peu sa capacité
innovante, a transformer les régles sociales exesta

Contribuer a la formalisation, a la valorisation atla diffusion de pratiques sociales
et managériales innovantes : I'enjeu du dialogueiaclargi

Ainsi que nous l'avons souligné, les indicateurtemas ne se prétent pas forcément a
I'appréhension fine de « bonnes pratiques » ou laligement de processus innovants, dont
on ne connait que faiblement I'existence (voir DegpVeyer 2010). Et la méconnaissance
est un obstacle a la diffusion de ces pratiquesviantes. L’enjeu d’objectiver et de visibiliser
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des pratiques innovantes est essentiel dans umextenbu nombre d’entreprises privées
lucratives se sont engagées dans le cadre de |la(R&ponsabilité sociale des entreprises)
dans la valorisation de démarches participativedialegue interne.

De méme, il est important d’encourager le dévelopg® d’actions de prévention et de
gestion des risques professionnels, déja a trdiéaboration d'un document uniqgue mais
aussi au-dela, par des actions de formation etadfimation du personnel. Enfin, améliorer le
dialogue social au sein des OESS s’aveére indispasaon seulement afin de respecter les
obligations légales, mais aussi afin de créer destamnces participatives, formelles et
informelles, pour que les OESS (re)deviennent dms<Ide gouvernance médiatrice et de
négociation ; un enjeu particulierement importaamsiun contexte de fortes turbulences et de
transformation des modes de régulation des asgn@atotamment

Le dialogue social élargi constitue aussi un ledierdéveloppement des pratiques d’emplois
responsables favorisant les coopérations et lesuatisations, instruments d’actions
collectives particulierement important dans un egtd d’intensification de la concurrence et
d’explosion des besoins en matiére sociale.

La professionnalisation de la fonction employeunglieu associatif

L'importance du secteur associatif et sa poladsagintre de trés petites associations et de tres
grosses associations renforce I'enjeu pour les pkiges de la professionnalisation de la
fonction employeur d’'une part et des stratégieswdtualisation d’autre part, que ce soit sur le
modele de la fédération, du partenariat ou du teskkais cela suppose de construire des
outils de sécurisation des parcours associatif¢, aatant que de sécurisation des emplois
associatifs et de renforcer les processus de faymat de transmission dans les organisations
associatives.

Le projet social et politique ne suffit pas

Plus largement, le projet social et politique desoaiations n’est pas un substitut a la qualité
de I'emploi. S’il est susceptible de permettre diguter des salaires plus faibles, dans le cadre
« d’emplois de cause », il suppose de renforcesomtrepartie la qualité de vie au travail et
des conditions de travail. Une innovation indispdxes pour le secteur associatif, mais des
pratigues déja a l'ceuvre dans les autres compasatiée 'ESS et potentiellement
mobilisables ?

Pour conclure, notre recherche a permis d’avanaes ¢k tentative de mesurer la qualité de
'emploi au sein de 'ESS et de mieux situer 'E®%®lgré sa forte hétérogénéité, par rapport
aux autres acteurs socio-économiques. Certaineatadirs présentés dans ce travail ont mis
en évidence des atouts de 'ESS qu'’il convient cbemager alors que d’autres peuvent alerter
les acteurs sur des dimensions a améliorer. Lesfaibles scores obtenus par les associations
doivent nous interpeller non seulement sur le daik les associations doivent continuer a
renforcer leur fonction « employeur » aux c6tésede fonction « sociale » mais aussi que les
politiques publiques doivent continuer a leur donles moyens d’assumer conjointement
cette double fonction, de dépasser ce dilemme (Ga20@4), a savoir de répondre a des
besoins sociaux non satisfaits tout en offrant eleplois de qualité. Il s’agit ensuite de
renforcer les stratégies de coopération et de nqmite entre les structures, afin de mutualiser
certaines actions, telles que les actions de feomatle prévention des risques ou de GPEC et
de construire un dialogue social élargi a toutephaties prenantes d’un territoire.
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Enfin, ce rapport est une premiére étape qui, Hespérons, sera complétée par d’autres
recherches ainsi que par un processus de ré-amiroprdes résultats par les différents
acteurs politiques, économiques et sociaux.
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Chapitre II. Quelle qualité de I'emploi au sein de I'ESS ?

Premiers résultats sur données francaises

Introduction

On observe aujourd’hui le role important de I'Ecoi@sociale et solidaire (ESS) dans les
dynamiques de création d’emplois. Composées d'aggmts, de coopératives, de mutuelles
et de fondations, les organisations de I'éconoroigake et solidaire (OESS) sont des

organisations économiques a part entiére. Ainsiee2005 et 2006, I'emploi au sein de 'ESS
a connu un taux de croissance supérieur au restecdaomie francgaise, soit 4,2% d'emplois
équivalent temps plein contre 0,7%. En 2006, phéss shlarié sur dix était employé dans ces
organisations, avec au total 2,1 millions de sétampour plus de 200 000 établissements
employeurs (Gaudron, 2009). Pour I'ensemble deSIEER nombre d'établissements

employeurs a augmenté entre 2005 et 2006 de la2fdistque I'effectif salarié s’est accru de
3,1%.

Le dynamisme de la création d’emplois en ESS candeppendant a s'interroger sur la
dimension qualitative des emplois dans les OES$ul3da fin des années 1990, la qualité de
I'emploi fait partie des préoccupations des instins internationales aussi bien au niveau
européen (Union européenne), qu'au niveau monitagénisation des Nations Unies et le
Bureau International du Travail). Des travaux corap#s ont fourni des éléments de

comparaisons entre pays sur la base des indicatieutsaeken définis par la Commission

européenne en 2001 ou d'autres indicateurs originslais peu de travaux académiques
abordent la qualité de I'emploi dans une perspedactorielle, qu'elle soit comparative ou
pas. Et peu de travaux s'intéressent plus pagreutient a la qualité de I'emploi dans les
OESS.

Nous commencerons par définir la qualité de I'emalpartir d'une revue de littérature. Fort
du constat du caractére récurrent de la questida denunération dans les différents travaux,
nous privilégions l'analyse des déterminants ddairea dans les OESS et entre OESS,
secteur privé lucratif et secteur public. Enfin slame troisieme partie, nous présentons les
premiers résultats de mesure de la qualité de lanmg partir de la construction d'un
indicateur synthétique obtenus sur des donnéastgfaés nationales.

1. Revue de littérature sur la qualité de I'emploi dans les OESS : le
choix d’'une approche objective privilégiant les indicateurs de
Laeken

On commence par caractériser la multidimensiotéhalie la qualité de I'emploi en
distinguant les approches subjectives des approchgstives que nous privilégions dans
notre analyse. Une revue de littérature internatmmous permet d'identifier les principaux
résultats déja obtenus relativement a la qualitéedeploi, cette fois en nous concentrant sur
les OESS.
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1.1. Définir la qualité de I'emploi : un concept multidimensionnel

Comment définit-on la qualité de I'emploi ? Deuydy d'approches sont généralement
retenues. D’'un c6té, les approches subjectives gitgnt de répondre aux questions
suivantes : Pourquoi les individus préférent-ilseimploi & un autre ? Quel est I'impact des
différentes caractéristiques d'un emploi sur lendgite, la satisfaction et I'engagement au
travail ? De lautre, les approches objectives nmdnt un ensemble d’indicateurs
institutionnels basés sur des données objectivesecnant les différents criteres de la qualité
de I'emploi déja prédéfinis grace notamment aukarzhes et aux consensus politiques. Les
travaux effectués dans cette perspective appaeneléments de comparaison de la qualité
de I'emploi dans les différents pays ou dans lepter@’est cette seconde perspective que
nous faisons le choix de privilégier.

1.1.1 La qualité de I'emploi sous l'angle du bé&re et de la satisfaction au travail :
les approches subjectives

Au niveau individuel, quelles caractéristiques etdun emploi plus attractif que les autres ?
Pourquoi les individus préferent-ils un emploi aautre ? Quel est I'impact des différentes
caractéristiques d'un emploi sur le bien-étrealdsfaction et I'engagement au travail ? Des
chercheurs se sont intéressés a ces questionsvaustdes différentes mesures de désirabilité
des emplois et étudiant des facteurs du bien-étreamzail (Jenks et al, 1988, Clark, 2001,

Kim, 2002, Tortia, 2008). Le point commun de cesdés est de souligner, entre autres,
l'importance des facteurs autres que matérielsefunseques) dans la qualité des emplois
percue par les individus.

Jenks et al (1988) proposent, sur I'exemple desé@ksmaméricaines pour I'année 1980, un
indice de désirabilité d'un emploi qui combine d0ia des caractéristiques monétaires et non
monétaires du travail. Puisque les individus petnaegorder plus au moins d'importance a
certaines caracteéristiques d'un emploi, ces dewmiesont pondérées en fonction de
I'importance qui leur est accordée par les diffiagmatégories de travailleurs (selon le sexe,
le statut parental ou encore le niveau d'éducatian exemple, les personnes plus éduquées
ont tendance a accorder plus de poids au choihdesres de travail, les travailleurs plus
agés accordent moins d'importance au risque degéedr emploi que les jeunes et les
hommes sont plus réticents a un travail salissaaties femmes.

En s'appuyant sur les données britanniques ind#lieli et subjectives, Clark (2001) établit
un classement des facteurs qui importent le plus Ensemble des travailleurs et pour leurs
différentes catégories. Il distingue sept typessdéisfaction au travail reportée par les
individus : celle qui concerne la sécurité de I'aipde salaire, les perspectives d'évolution,
les relations avec les supérieurs, les heuresadaily I'initiative personnelle et le travail en
soi. Selon cette étude, la sécurité de I'empldr@gve au premier rang des caractéristiques
d'un emploi qui importent pour les individus isslestoutes les catégories étudiées. Ensuite,
se trouvent la satisfaction vis-a-vis du salaieetravail en soi et la possibilité de prendre des
initiatives. Cependant, il existe des differencesahles selon les catégories de la population
étudiée. Par exemple, les hommes et les jeunesdaecide plus d'importance a linitiative,
tandis que les travailleurs a temps partiel estinteeplus les possibilités de promotion. Dans
ce travail, les relations avec son supérieur, REgPEsent pas parmi les facteurs
statistiguement significatifs du bien-étre. Unerauétude sur les données ameéricaines
récoltées auprés de plus d'un millier d'employésseltteur public a montré cependant les
effets positifs de la communication avec son sepérisur la satisfaction au travail des
employés (Kim, 2002).
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Dans la méme lignée, Tortia (2008) s'intéresse gukstion du bien-étre au travail sur les
données subjectives récoltées aupres des empleyphisl de 200 organisations de services
sociaux en ltalie. Dans ce travail l'auteur s'eg8e tout particulierement au lien pouvant
exister entre le bien-étre au travail et I'équig¥cpe par les salariés, en distinguant les
organisations non lucratives, marchandes et puigiqé l'instar de Clark (2001), Tortia
identifie plusieurs dimensions de la satisfactian teavail : la satisfaction vis-a-vis des
éléments matériels (le salaire, les heures de itrdaasécurité de I'emploi, etc.) et non
mateériels (le développement professionnel, l'autdapla reconnaissance, I'utilité du travalil
etc.). Ces différentes dimensions contribuent & mesure globale du bien-étre au travail.
L'équité est considérée sous deux angles différéfdquité dite procédurale réfere ici a la
qualité de la gouvernance organisationnelle pengae l'individu : I'équilibre entre les
incitations et les contributions, la communicataansein de l'organisation, le développement
de carriére, I'écoute, la transparence des pronm&dc. L'équité dite distributive référe, en
revanche, a la qualité percue en matiere de padagesponsabilités, des efforts, de la qualité
du travail, des ressources économiques etc. Leétienau travail, d'aprés les résultats, est
positivement associé notamment a I'équité procélpercue par les salariés. Autrement dit,
les modalités de gouvernance organisationnelle rajgs@nt comme l'un des facteurs
importants du bien-étre au travail, du moins au méitne que la rémunération et I'effort
demandé aux salariés.

1.1.2. La mesure de la qualité de I'emploi a padis indicateurs objectifs

Les institutions internationales proposent leurppeodéfinition de la qualité de I'emploi et
utilisent leur propre liste d'indicateurs afin demar des comparaisons internationales de la
qualité de I'emploi. Le Bureau International duvaia(BIT) a introduit en 1999 le concept de
travail décent. Le terme «décent» faisant réf@ea « acceptable » ou «adéquat », le
concept a été défini par le Directeur Général dli @ I'époque commedd' possibilité pour

les femmes et les hommes d'obtenir un travail déeeproductif dans des conditions de
liberté, équité, sécurité et dignité humdirianker et al., 2002). Le BIT prend en compte des
pays hétérogénes puisqu’il s’adresse aux pays algyes et en voie de développement, ce qui
peut contraindre les indicateurs. Dans un travailrge compte du BIT, Anker et al (2002)
distinguent plusieurs groupes d'indicateurs :

- les « possibilités d'emploi » (taux d'emploi, cta@e...),

- le travail inacceptable (emploi des enfants), ésnunérations adéquates
(travailleurs pauvres...),

- les horaires décents (temps partiels involorgaije

- la stabilité et la sécurité du travail,

- l'absence de discrimination (notamment par genre)

- la sécurité et I'environnement au travail (indetdu travail et assurances),

- la protection sociale,

- I'équilibre entre la vie professionnelle et faialié,

- le dialogue social et relations au travail (cativee des conventions collectives,
gréves, densité syndicale),

- le contexte macro-économique et social (taux aevgeté, inflation, éducation
etc.).

Au niveau européen, l'objectif de « qualité de pwn» a été formulé d'abord en 2000 a la
suite des sommets européens de Nice et de Lisbpaiseyne liste d'indicateurs a été adoptée
dans le prolongement du sommet de Laeken en 20@ineVsi, depuis le début des années
2000, la qualité de I'emploi est passée au sectamdau profit des objectifs de plein emploi,
de productivité et de la cohésion sociale, ellderggésente dans la stratégie européenne
(Davoine, 2006). Les indicateurs de Laeken corestitude fait une base pour les
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comparaisons internationales de la qualité de lengm Europe. lls prennent en compte une
dizaine de dimensions plus au moins largement i@&ffCommission Européenne, 2003) :

- qualité intrinseque de l'emploi (en termes detustade satisfaction, de
rémunération);

- €éducation, formation et développement de carr{oemation professionnelle,
qualifications);

- égalité des sexes (les écarts des salaires hdemme, ségrégation selon les
professions);

- santé et sécurité au travail (accidents, pémgbdi intensité du travail);

- flexibilité et sécurité (la part des CDD et tempsrtiels volontaires et
involontaires);

- insertion et accés au marché du travail (traositiu chdmage vers I'emploi);

- organisation du travail et conciliation vie faralé et vie professionnelle;

- dialogue social et participation des travailleufsonventions collectives,
participation syndicale, représentation du persinne

- diversité et non discrimination (emploi des sesitiandicapés, immigrés);

- performances globales du travail (par exempRlBpar heure travaillée).

Bien que les dimensions proposées au niveau eurapgsoient pas tres éloignées de celles
du BIT (Anker et al, 2002), des différences sigmfives existent. De fagon globale, le BIT
reste plus axé sur le droit de travail, la protwtisociale et le contexte socio-économique. I
privilégie un modele d’Etat social interventioneistrienté vers la protection des droits, tandis
gue la Commission européenne fait plus de la dimensociale une composante de la
compétitivité. Le concept de travail décent au s@msBIT difféere du concept européen de
I'emploi de qualité sur plusieurs aspects. Tandeslg BIT souligne la notion de travail stable,
la Commission européenne (CE) met I'accent labilbté et la sécurité de I'emploi. Le BIT se
réfere au salaire adéquat alors que la CE s’irgér@sla mobilité salariale. Le BIT met
également plus d'accent sur la sécurité socialeséndicateurs du dialogue social y sont plus
explicites. Enfin, de maniére générale, le BIT mtavant les objectifs du respect des droits
fondamentaux liés au travail et la réduction dpdavreté, alors que la CE souligne l'objectif
de l'efficacité économique. Par exemple, le trastag enfants figure parmi les indicateurs du
travail décent, mais il ne fait pas partie desdatburs de Laeken, sans doute parce qu'en
Europe ce probléme ne parait plus d'actualité (sepéndant pour certains pays nouveaux
membres) (Davoine et al, 2008).

De nombreuses études comparatives sur la qualitérdploi au niveau international se sont
appuyées sur ces indicateurs ou les ont amendés.

Dans plusieurs travaux sous l'égide du BIT, difiéseindicateurs de travail décent ont été
élaborés pour établir des comparaisons interndéenet des réflexions ont été engagées
guant a la constitution de tels indicateurs (GB@03, Bonnet et al, 2003, Anker et al, 2003,
Chernychev, 2003). Bonnet et al (2003) effectuent travail original, dans lequel ils
distinguent trois types d'indicateurs : institutiefs, instrumentaux et les indicateurs dits de
résultats. Le premier type d'indicateurs rensegpreles institutions qui régissent le droit de
travail dans les difféerents pays (les difféerenteaventions ratifiées). Le second type rend
compte de l'existence des mécanismes et ressaascesdées aux différentes dimensions de
la qualité de I'emploi dans chaque pays. Enfin,indécateurs de résultat refletent dans une
certaine mesure l'efficacité des institutions et idstruments dans chaque pays.

Brisbois (2003) donne un panorama comparatif dgukité de I'emploi au Canada, USA et
15 pays européens en s'appuyant en grande partiessdonnées de I'OCDE concernant les
dimensions suivantes : la santé et le bien-étreaaail, le développement des compétences,
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la sécurité de I'emploi et le développement deigrairla conciliation vie professionnelle et
vie familiale et la satisfaction concernant lesdibans de travail.

La Fondation de Dublin effectue haonitoring des conditions de travail et du bien-étre au
travail en Europe au travers d'un grand nombrelid@teurs, incluant cette fois les indicateurs
liés aux caractéristiques et design organisati@nkeés dimensions abordées sont des
indicateurs « classiques » concernant le tempsatiare et I'organisation du travail; lI'impact
du travail sur la santé et les facteurs de risgigsiques; les violences et les discriminations
au travail; les revenus et les systemes de rémtim&rda vie au travail et en dehors du
travail; la satisfaction au travail, mais aussi lsguctures de management et de
communications (Parent-Thirion et al., 2007).

Les indicateurs de Laeken ont été appligués damdrévaux comparatifs pour les pays

européens notamment par Davoine et Erhel (200Bgaebine et al (2008). Des classements
des pays y sont établis et les différents pays gpotipés selon les « modéles » qu'ils

représentent : le modele continental (représeni@ emtres par la France), libéral (Grande
Bretagne, Pays-Bas), socio démocratique (pays swares) et le modéle sud européen

(Italie, Espagne etc.). L'étude souligne I'impoctane la prise en compte de I'hétérogénéité
des contextes institutionnels dans les travaux eoatibs.

Dans les travaux menés par l'Institut Syndical paem (I'ETUI), un indice synthétique de la

gualité de I'emploi, Job Quality Index (JQI,) a ér&é a partir de six sous indices : les
salaires, les formes d'emploi atypiques, l'équelientre la vie professionnelle et la vie

familiale, les conditions de travail et la sécurd®&mploi, I'accés a la formation et la

possibilité d'avancement et la participation aelarésentation des intéréts collectifs (Leschke
et al, 2008).

On synthétise la présentation de ces différentisatelirs dans le tableau 1.1.

Tableau 1.1. Les indicateurs de la qualité de |'ephoi

Indicateurs

Indicateur européen
du « bon travail »,

Indicateurs de la
£pndation de Dublin

Indicateurs du BIT (travail décent)

Laeken (CE, 2003) Anker et al (2003) Ghai (2003) Bonnet et al (200 EJQI
' trois niveaux
e (CE), 2007
amn |gateurs (Institut Syndical
(institutionnels, Européen, CE), 2008
instrumentaux et de
résultat}
Qualité intrinséque de Rémunération L'emploi- Les revenus sont | Satisfaction vis-a-vis | Salaires

I'emploi: rémunérations
mobilité salariale
transitions sur le march
de travail
externe
emploi,
salariale).

interne etde la moitié de
(chémagesalaire médian ou e
ascensiondessous de salaire

,adéquate et travail
productif: % des
&alariés payés moin

min., % des
personnes ayant eu
une formation
durant les 12

derniers mois.

rémunérateur: %
de travailleurs
Pauvres, salaires
inférieurs a la
moitié du salaire
médian au niveau
national.

abordés dans la
dimension« sécurité
du revenu »(voir
infra).

du travail : niveau de
satisfaction globale,
satisfaction vis-a-vis de
la rémunération et des
conditions de travail
(relations avec les
collégues,
développement
personnel, sécurité).
Systémes de paye et d
revenus: participation
au profit.

Voir aussi la dimension
« Nature de travail ».

rémunérations et le 9
de travailleurs pauvre

O.

Formation et
dévelnnnement de

\Voir dimension 1: %
des nersnnnes av:a

Sécurité du
maintien des

Nature du travail :
comnétences reallise

Compétences et
dévelnnnement de

4

Ici seuls les indicateurs de résultats sont menés.
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Indicateurs

Indicateurs du BIT (travail décent)

3I;_ondation de Dublin

Indicateurs de la

Indicateur européen
du « bon travail »,

)

=3

S

Laeken (CE, 2003) Anker et al (2003) Ghai (2003) Bonnet_ et al (200 EJQI
tr9|s niveaux (CE), 2007
.d |qd|gateurs (Institut Syndical
_ (institutionnels, Européen, CE), 2008
instrumentaux et de
résultat}
carriére : personnes en | eu une formation qualifications: % de | utilisation des carriére : % de
age de travailler durant les 12 la population ayant | technologies, % de population (25-64 ans
bénéficiant de derniers mois. terminé les études | personnes ayant recu | participant a la
formations, main d'ceuvre supérieures... une formation. formation (dans les'
participant & des semaines précédant a
formations dans le cadre I'enquéte). % de
de travail, pourcentage de personnes déclarant
la main d'ceuvre utilisan que le leur travail
un ordinateur. offre de bonnes
perspectives pour
l'avancement de leur
carriere.
Egalité des genres Absence de Absence de L'égalité des genres| Systemes de revenus | L'égalité des genres e
Ecarts des salaires discriminations: discriminations est abordée au traver@oir supra): abordée dans la
horaires, des taux rapport des salaires (droits de la dimension de ladifférentiels de salaires| dimension « salaires »
d'emploi féminin, des | hommes/femmes, | fondamentaux) « sécurité selon le genre.
taux de chdmage des | ségrégation professionnelle »
femmes par rapport aux professionnelle, % (voir infra).
hommes. La ségrégationdes femmes
des genres selon les managers, % des
secteurs et les femmes dans la
occupations. masse salariale.
Flexibilité et sécurité: | Stabilité et sécurité Sécurité de Sécurité pergue du « Formes d'emploi
La part des travailleurs | de travail: % des I'emploi: % d'emploi travail (dimension non-standard »
en contrats a durée salariés dont la régulier et d'emploi | « Satisfaction ». emplois temporaires
déterminée ou a temps | durée de I'emploi est public. involontaires; temps
partiel (volontaire et inférieure d'un an. Temps du travail: % partiels involontaires.
involontaire). Temps de travalil des personnes ayant plus
décent:temps d'un emploi.
partiels
involontaires et
nombre d'heures
excessif.
Insertion et accés au | Possibilités Possibilités « Sécurité du
marché de travail: les | d'emploi: taux d'emploi: taux marché du travail »:
flux de la main d'ceuvre | d'emploi, de d'emploi et de taux de chémage et

entre emploi, chémage ethémage etc.

inactivité; les entrées de
chémeurs en emploi ou
en formation.

S

chémage.

d'emploi, % de
salariés parmi les
actifs occupés.

Conciliation vie
professionnelle-vie
familiale: la différence
absolue des taux d'emp
des 20-50 ans par genre
et en fonction de la
présence des enfants &
de04a12 ans.

Equilibre vie
professionnelle-vie
familiale: taux
a@'emploi des
>femmes ayant des
enfants en age
jésolaire, nombre
d'heures excessif.

« Sécurité
professionnelle »
pourcentage des
cadres, congés
maternité rémunérés
allocations maternité

Equilibre vie
professionnelle et en
dehors du travail:
satisfaction vis-a-vis de
cet équilibre, nombre
d'heures de travalil,
temps partiel.

Nature du travail :
travail a domicile,
télétravail.

Temps du travail:
possibilité d'influencer
son temps de travalil,
travail de nuit et de soi
de samedi et de
dimanche.

Le temps de travail et
I'équilibre entre la vie
professionnelle et vie
privée: % d'employés
travaillant plus de 48
heurs par semaine,
travail de nuit, soir,
samedi, dimanche,
temps partiels
volontaires (moins de
30h), % de personnes
déclarant étre satisfai
par I'équilibre entre le
temps du travail et
leurs responsabilités
familiales et sociales.

]

Santé et sécurité au
travail : nombre

d'accidents du travail pa
100 000 salariés.

Sécurité au travail:
taux de déces au
travail, couverture
des inspections de
travail et des
assurances.

Conditions de
travail: déces en
cours d'activité,
accidents, comités
sécurité et santé au
travail.

Sécurité au travail:
taux d'accidents,
nombre de jours de
vacances payés,
garanties congés
maladies et
indemnisation:

Risgues physiques au
travail : diverses
expositions (bruits,
tabac, vibrations etc),
manque d'informations
sur le risque au travail
etc.

Conditions de travail
et sécurité :intensité
du travail, autonomie
au travail (possibilité
de choisir le rythme, la
méthode de travail et
I'ordre de taches) Ie
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Indicateurs

Laeken (CE, 2003)

Indicateurs du BIT (travail décent)

Anker et al (2003)

Ghai (2003)

Bonnet et al (200
trois niveaux
d'indicateurs

(institutionnels,

instrumentaux et de
résultat}

Indicateurs de la

3I;_ondation de Dublin

(CE), 2007

Indicateur européen
du « bon travail »,
EJQI

(Institut Syndical
Européen, CE), 2008

accidents de travail.

Violences, harcelemen
et discriminations au
travail: % d'incidents,
absentéisme di a ces
problémes.

facteurs de risque
physique au travail
(bruits, vibrations,
tabac etc).

8 | Dialogue social: Dialogue social et | Dialogue social « Sécurité de la Structures de Représentation des
représentation et relations au négociations représentation »: management et intéréts collectifs
participation des salariéstravail : densité collectives, taux de communication: couverture des
la densité syndicale; les| syndicale, démocratie dans | syndicalisation, son | communication avec lesnégociations
salariés couverts par les conventions I'entreprise évolution, indice de | supérieurs et les collectives, densité
conventions collectives...collectives, gréves. (représentations dedibertés civiles. représentants des syndicale,

Tchernychev salariés au seins du salariés, consultations.| consultations.
(2003): instances deCA et comités de
discussions gestion, implication
employés- dans la gestion des
employeur, programmes de
appartenance de | formation et

plus de 10% développement des
d'actions aux RH.), participation
travailleurs, a I'échelon nationa
existence d'un

systeme de

participation aux

bénéfices ayant fait

I'objet d'une

négociation

collective.

9 | Diversité et non| Absence de Respects des droits Violences, harcélemen
discrimination: L'écart & discriminations: fondamentaux et discriminations au
la moyenne des tauxoir dimension 3. |(absence de travail travail: diverses
d'emploi des séniors, des d'enfants et forcé, discriminations,
immigrés et des minorités absence de notamment selon le
ethniques, des discriminations, genre.
handicapés. liberté syndicale).

10 | Performances globales | Contexte socio- Résultats
au travail : la économique: économiques
productivité mesurée | productivité. (inflation et
comme le changement croissance par téte
dans le niveau du PIB
par téte de la population
des salariés et par heure
de travail, %.

11 Protection sociale: | Sécurité sociale: | Sécurité du revenu:

dépenses de la sécudépenses publiquestaux de pauvreté,
% PIB d'allocations, en % du PIB, PIB/téte, indice Gini
% des personnes | protection sociale | de la distribution des
agées de plus de 65contre diverses revenus, % de
ans bénéficiant risques (maladie | chémeurs
d'une pension. etc). indemnisés.
12 Contexte socio-
économique:
inflation, pauvreté,
poids de I'économie
informelle, niveau
d '‘éducation.
13 Organisation du

travail : autonomie,
travail d'équipe,
contraintes (de temps,
de pression), support
(collegues, supérieur),
intensité du travail.
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1.1.3. Créer de I'emploi, créer des emplois de g@él

Les objectifs de qualité et de quantité de I'emplmivant paraitre contradictoires, plusieurs
travaux se sont intéresseés a cette question. Dayab06) a étudié le lien entre la qualité de
I'emploi et sa quantité dans les pays européemsretivé une corrélation positive. Fremigacci
et L'Horty (2007) ont tracé les dynamiques de lalitgide I'emploi en France en lien avec la
croissance économique et ils ont trouvé que laitg¢udé I'emploi suivait les mémes tendances
gue la croissance. L'une des explications théosiquee lien positif pourrait étre issue de
I'approche Keynésienne, selon laquelle la quaktd'emploi (mesurée par les salaires et les
taux d'emploi) influencerait positivement la craeisse économiqueia l'augmentation de la
demande et la baisse du chémage. De plus, lesdgkéhr capital humain et de la croissance
endogene viennent renforcer I'hypothese du lientipantre la qualité de l'emploi et
l'efficacité économique. De maniere plus direcebadisse du taux d'accidents et de maladies
professionnelles a des effets positifs sur la rédncdes dépenses de la sécurité sociale.

En France, la qualité de l'emploi et ses dynamiquesété appréhendées au travers des
indicateurs de Laeken par Fremigacci et L'HortyO@O0 Le but de ce travail était de rendre
compte de I'évolution de la qualité de I'emploieance au cours des années 1980-2000. Pour
cela ils construisent les indicateurs de la qual@d'emploi entre 1982 et 2002 a partir des
données de I'Enquéte Emploi en s'appuyant suretEmmmandations de Laeken. Comme le
montrent les auteurs, la qualité de I'emploi emé&easemble connaitre une tendance a la
hausse, grace notamment a lI'amélioration des itedica de I'augmentation salariale, de la
sécurité du travail et de I'égalité homme-femmacdes a la formation et I'équilibre entre la
vie familiale et la vie professionnelle semblenalégent contribuer a cette tendance positive.
lIs notent enfin le caractere pro cyclique desttlatons de la qualité de I'emploi en France,
dont les tendances semblent coincider avec lesufitions du PIB.

1.2. La qualité de I'emploi dans les OESS : une revue de littérature

La qualité des emplois a été largement abordée tEngravaux comparatifs au niveau
international, avec pour but de fournir des mesetedes comparaisons pour lI'ensemble de
I'économie des différents pays. Mais il existe ausseensemble assez restreint des travaux qui
comparent la qualité des emplois entre les compesatiune €économie plurielle : privé
lucratif, public et ESS.

1.2.1. Al'international

Plusieurs études se sont penchées sur la questiola djualité des emplois dans les
organisations non lucratives dans une perspecaventhparaison entre secteurs public, privé
hors ESS et ESS.

McMullen et Schellenberg (2003) ont étudié la geéaties emplois dans les organisations non
lucratives au Canada, en mobilisant les donnéd®niguéte ELTE, 'Enquéte sur le lieu de

travail et les employés (ou WES, Workplace et EiygdoSurvey) pour I'année 1999 menée
auprés des salariés d'un échantillon représentatijanisations. Cette étude a montré que le
secteur non lucratif, riche en capital humain, gé&minin et moins rémunérateur (notamment

en ce qui concerne les cadres et les dirigeantsyamgort au secteur privé classique, est
egalement celui ou les emplois temporaires et gdepartiels sont les plus représentés.
Cependant, dans I'ensemble le niveau de satisfadiis employés semble étre comparable a
celui des secteurs privé et parapublic. Au vu de résultats, les auteurs concluent que le
travail au sein du secteur non lucratif peut étomsaéré comme un choix permettant
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notamment aux femmes de mieux concilier vie pradeselle et responsabilités familiales
pendant la période ou ces dernieres sont les parsmaptes. C'est également un choix motivé
par des valeurs que les salariés peuvent attadbarsaactivités.

La faiblesse relative des salaires ne semble pasigthandicap pour le secteur. En effet, au-
dela des explications d'ordre institutionnel (liégsla contrainte de non distribution des
bénéfices), il importe de prendre en considérates motivations et la particularité des
services rendus par ce type d'organisations. Lévations dites intrinseéques ou pro sociales
(Francois, 2000) permettent d'attirer notammentéeses plus engagés et préts a recevoir un
moindre salaire en échange d'un travail qui comedpmieux a leurs valeurs (Handy et Katz,
1998). De plus, l'introduction des mécanismes iitions financiéres est reconnue comme
étant moins efficace dans les secteurs non luaapilblic que dans le privé classique entre
autres pour ces mémes raisons. Les effets de is@ldetaient en sorte que les personnes
attirées par les motivations pécuniaires serailistipclines a choisir le secteur lucratif.

D'autres comparaisons de la qualité des emplois t&s organisations non lucratives par
rapport au reste de I'économie ont été effectuéas des angles d'attaque différents. Certains
mobilisent des données subjectives et individuallm®mme Lanfranchi et Narcy (2008) qui
comparent le niveau de satisfaction des employésedteur non lucratif et du secteur privé
classique dans sept pays européens dans le statmire. Ces auteurs mettent en évidence
gue les employés du secteur non lucratif gpins de chances d'étre satisfaits par leur travalil
par rapport aux employés du secteur privé classigumractéristiques individuelles égales.
Mais si, aprés contrdle sur les caractéristiques indivigge(sexe, statut matrimonial, CSP,
salaire, éducation, contrat, ancienneté) et orgdaimelles (taille de I'entreprise), il existe
une différence de satisfaction moyenne ressentidegaemployés des deux secteurs, cette
différence disparait avec lintroduction des canastiques des emplois et en particulier,
l'acquisition de nouvelles compétences, un effoetmandé moins intense et plus de
possibilités de prise d'initiative.

D’autres études font état d'un degré de satisfactilus élevé des salariés du secteur non
lucratif qui trouve sa source dans I'existencediagensions non monétaires (intrinseques) de
leur travail (le développement professionnel, daomie, la reconnaissance, la créativité et
l'utilité du travail), comme dans le cas de Tof#808) sur les services sociaux et éducatifs en
Italie. D’autres encore travaillent sur la dispensides salaires, comme |'a réalisé Leete
(2000) en comparant les salaires et leur distiioudiu sein des secteurs non lucratif et lucratif
aux Etats-Unis en utilisant les données du receaseaméricain de 1990. Les résultats de
I'étude confirment que I'équité de la distributidies salaires a des effets positifs sur la
motivation des salariés. En effet, la distributdes salaires apparait moins dispersée (et donc
plus équitable) dans les organisations non luaatpar rapport aux organisations lucratives,
ce qui peut s’expliquer par le mode de gouvernagtckes valeurs qui prévalent dans les
organisations non lucratives. Enfin, Hunter (20@0partir d’'une enquéte auprés des maisons
de repos employant des aides soignantes dans HEtalassachusetts aux Etats-Unis, a
élaboré un indice synthétique qui rend compte abversité des pratiques des employeurs en
matiére de rémunération, de formation et d’autnentages. Cette étude révele le réle de
facteurs tels que le degré de professionnalisatiea managers, de standardisation de
I'organisation et de spécialisation de la client@leis que le statut juridique en soi, dans la
gualité de I'emploi.

Enfin, au Canada, une étude de la qualité de l@napkté effectuée aupres de plus de cent
employés de 22 tres petites entreprises souterards jicro finance au Québec (Paquet et
Favreau, 2000). Parmi les employeurs, plusieurseavaine forme coopérative ou non

lucrative. L'enquéte portait sur les différentemelnsions de la qualité de I'emploi, et plus
particulierement sur sa dimension subjective corardr la satisfaction des employés des
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entreprises enquétées. Plusieurs formes de séitisfamt été distinguées ici : la satisfaction
générale, la satisfaction extrinséque, intrinsetpiemploi, la satisfaction quant aux relations
personnelles et avec la direction, la satisfactisra-vis du lieu de travail et la satisfaction de
I'emploi comme «véhicule d'intégration sociale®»lissue d'une analyse des indices de
satisfaction pour les différentes catégories dpsndants, les auteurs concluent notamment
gue les personnes qui affichent généralement weegrnde satisfaction au travail sont des
femmes, des personnes agées de plus de 40 artsavdeleurs a temps plein et, enfin, des
employés des coopératives et des entreprisesohdticratif. Bien que les résultats de cette
enquéte doivent étre validés par une analyse plusgge, ils sont confortés par d'autres
travaux qui notent un plus grand niveau de satisfachez les employés des organisations
non lucratives par rapport aux entreprises priviéesatives (voir par exemple Narcy et
Lanfranchi, 2008).

1.2.2. En France

En France, la qualité de I'emploi dans les OES$iéaabordée sous différents aspects :
différentiels de salaires et ségrégation profesgh@ notamment.

La qualité des emplois sous l'angle des difféerentie salaires entre les secteurs non lucratif
et privé lucratif a fait I'objet de plusieurs reaottees empiriques. Les écarts des salaires dans
les secteurs de services (a I'exception des seraice particuliers) ont été estimés a partir des
données de I'enquéte Emploi menée en France ed®#£ dt 2001 par Narcy (2007). Les
résultats ont montré, qu'a qualification égalégs«travailleurs du secteur associatif, s'ils
travaillaient pour le secteur privé ou public, pewaient un salaire plus élevé que ce qu'ils
touchent (15,2% de plus dans le privé et 12,7% dampsiblig » (Narcy, 2007, p. 145). Mais
cette analyse mérite d'étre complétée par d’autnelcateurs, dont la mesure de la
satisfaction des travailleurs par rapport a leumplem Gomel (2004) s'est, quant a lui,
particulierement intéressé aux secteurs ou lestates associatives sont tres présentes :
culture, santé et activité sociales et activitég@meéation, culturelles et sportives. A partir
d'une analyse détaillée des données DADS pourrladeé1995-2001, il a comparé les écarts
des salaires dans ces secteurs selon la catégoidegye de structures. Il a notamment
souligné les différences importantes au sein dteseculturel :« ...le salaire moyen des
activités associatives de spectacle vivant ..irg8tieur a la moyenne générale du secteur et
trés inférieur a la moyenne de l'audiovisuel dang gociété anonyme (Gomel, 2004, pp.
26-27).

La qualité des emplois en France sous I'angle dédeégation professionnelle entre le secteur
associatif et le reste de I'économie a été récematmrdée par Narcy et al (2009). En effet,
aussi bien les données francaises qu'internati®nadentrent que les femmes sont sur
représentées au sein du secteur associatif etcteusg@ublic (aux bas niveaux hiérarchiques).
Les auteurs mobilisent les données de l'enduéteilles et Employeumenée en 2004-2005
aupres de plus de 9547 hommes et femmes et 26BIisg¢aments a partir de 20 salariés.
L'étude cherche a définir les facteurs qui déteemiites choix des individus de travailler dans
le secteur associatif par rapport aux secteurseplieratif et public. Comme le montre
I'enquéte, les pratiques des établissements vaselin les secteurs économiques. Par
exemple, les salariés du secteur public ont plus/estt accés a des systemes de garde
d'enfants (places en creche, garderie ou centregsadances) et a d'autres mesures de
conciliation de la vie familiale et professionne{lemps partiel, possibilité de travailler a
domicile, aides financieres liées a la garde oué&urles des enfants). Les établissements du
secteur privé lucratif offrent plus d'avantages étaimes (plans d'épargne, de retraite, contrats
d'assurance-vie). Les établissements du secteaciask généralement moins généreux en
matiere d'avantages sociaux et financiers, semblgmendant étre un peu plus nombreux a
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offrir des possibilités d'aménagement d'horaires @dapter aux horaires d'école ou de creche,
en cas d'enfant malade etc.).

Les auteurs estiment la probabilité du choix deéesgen fonction d'un ensemble de variables
susceptibles de l'influencer : la durée du tragatpes d'horaires, les différentiels de salaires,
les mesures de conciliation entre la vie familetiprofessionnelle, d’autres avantages, le goat
pour lintérét général etc.). Selon les résultdss, féminisation du secteur associatif,
contrairement au secteur public, ne s'expliquepaasles mesures de conciliation de la vie
familiale et professionnelle (sauf I'acces au tepgutiel), mais elle reflete surtout la structure
des catégories socio professionnelles existantefin,He goQt pour l'intérét général (ou les
motivations « pro sociales » mesurées notammeninEguestion sur les activités militantes)
a des effets positifs sur le choix de travaillengld'associatif, mais cet effet n'est pas
statistiguement significatif. Ce dernier résultatpermet cependant pas de rejeter I'nypothese
de l'impact des motivations intrinséques sur lexckda secteur associatif par les femmes. En
effet, certains travaux montrent que les femmesnéent étre plus sensibles au contenu
intrinséque de leur travail, tandis que les homswsentent plus concernés par des aspects
extrinseques (salaires et perspectives de car(i@étalk, 1997).

Enfin, la qualité des emplois dans les OESS en deramn fait tres récemment l'objet de
plusieurs rapports effectués par des eéquipes (giigges pour la Deélégation
Interministérielle a I'Innovation, a I'Expérimeritat sociale et a I'Economie sociale
(DIESES). Dans le rapport sur le secteur de l'aid®micile, le chapitre consacré a la qualité
des emplois propose une série d'indicateurs, pateinent a partir des données de I'Enquéte
Emploi 2005 et autres enquétes disponibles en Er@devetter, 2008). Les différents métiers
du secteur des services a la personne (SAP) sariagsés selon quatre indices : l'indice de
rémunération, de seécurité de I'emploi, de condstiate travail et lindice dit «de
reconnaissance ». Ces quatre sous indices comstitureindice synthétique qui permet de
comparer la qualité des emplois pour les differemésiers par rapport a la situation moyenne
observée pour les ouvriers et employés de I'enged#l'économie en France.

Un deuxieme rapport, effectué par I'équipe desctieens de Beta-Céreq Strasbourg, fait |'état
de la qualité des emplois dans les associationsédgsns Alsace et Lorraine (Trautmann et
al, 2009). L'étude fournit quelques informationsumfitatives a partir des données régionales
DADS pour l'année 2006 (notamment la répartitios @GSP, les salaires), mais elle donne
surtout un apercu qualitatif des pratiques de Hige des ressources humaines sur I'exemple
de 27 associations employeurs appartenant auxusgate la petite enfance, des services
domestiques, culturel ou danimation. Les entrstienenés aupres des responsables
associatifs ont mis en lumiére les problématiquascifiques aux structures associatives
(contraintes financiéres et celles liées a l'a&)vet les pratiques existantes. Méme si, d'aprés
les auteurs, la qualité de I'emploi ne semble ppotement faire partie des préoccupations
majeures des responsables associatifs, cette netibmbordée au travers ses différentes
dimensions : les rémunérations, la diminution demps partiels involontaires et la
professionnalisation. Enfin, malgré les différendes pratiques de la gestion des ressources
humaines, comme le notent les autewsine caractéristique commune des associations
etudiées tient dans leur volonté d’étre des empisyeomme les autres, entendue au sens ou
elles s’affirment respectueuses du droit du traeaihe prétendent pas a pouvoir y déroger, au
motif d’une spécificité associativg rautmann et al, 2009, p. 144).

Ces travaux sont partiels, soit parce qu'’ils n’deot qu’une partie de 'ESS, soit parce qu’ils
observent une facette de la qualité de 'emploieanore qu’ils privilégient une région. lls
montrent toutefois que la qualité de I'emploi s’ggende plutbt par un faisceau d’indices. lls
se caractérisent aussi par la récurrence de laiguede la rémunération. C'est pour cette
raison que, dans la partie suivante, nous propocd®m®mmencer notre étude de la qualité de
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I'emploi dans les OESS, en nous intéressant aexndigtants des salaires. En d'autres termes,
il s'agit de répondre aux questions relatives auenttielles différences des salaires entre les
organisations de I'économie sociale et les sectmué lucratif et public: la forme juridique,
influence-t-elle le niveau de salaire? Les diplénexpérience, ou encore les contraintes
liées a l'organisation du travail sont-ils remusédé la méme maniere dans les OESS que
dans le secteur privé classique ?

2. Les salaires dans les OESS : approche comparative sur données
francaises

Il s’agit d’étudier la formation des salaires ainsges OESS en comparaison avec le secteur
public et privé lucratif. Pour cela nous estimoes équations de salaire horaire, ce qui nous
permet de rendre compte tienpact de différents facteurs participant a lanfation des
salaires (diplémes, ancienneté, taille de I'entsepr

D’abord, nous étudions les déterminants des saldieraires dans les trois secteurs
economiques (OESS, privé lucratif et public). fosis étudions I'effet éventuel de la forme
juridique sur le salaire horaire. Ensuite, nousdatfons des régressions séparées pour chaque
secteur d'activité ou l'on trouve a la fois des OGS les organisations publiques et privées
lucratives.

Nous posons les questions suivantes :

- En tenant compte des caractéristiques individsiett organisationnelles, ainsi que
des conditions de travail, trouve-t-on une diff&@e rémunérations entre les différents
types d’'OESS, les organisations privées lucrattgribliques ?

- Les caractéristiques individuelles (diplomes,PEC8t celles liées aux conditions de
travail (exp. travail de nuit), sont-elles rémureéréle la méme maniere dans les OESS et
dans les organisations appartenant aux sectewsslparatif et public ?

- Les différences éventuelles ne sont-elles paplesment dues aux différences relatives
aux caracteristiques individuelles et a la spéud#fidu travail ?

- En éliminant les effets intersectoriels et ensidérant chacun des secteurs d'activité
séparément, trouve-t-on des différences notablesrémunérations selon le secteur de
I'économie dans lequel travaille le salarié ?

Pour tenter de répondre a ces questions, nous aWoeélectionner, dans un premier temps,
les secteurs d'activité qui regroupent toutes temds juridiques des OESS (associations,
coopératives, fondations et mutuelles), et les rosgdions privées lucratives et publiques.
Ainsi, les régressions dont les résultats sontemtés dans les tableaux 2.1 et 2.2 ont été
effectuées pour lI'ensemble des secteurs suivasgsvices aux particuliers, administration,
services aux entreprises et santé, éducationiehaziciale.

2.1. Méthodologie

Nous reprenons ici la méthode utilisée par Nar®P{2 p. 129), qui a estimé les équations de
salaire sur les données de I'Enquéte Emploi 198201. La méthode de régression linéaire

5 Ici nous ne tenons pas compte des effets detigdledventuels qui font que certains types d'iinllis
pourraient préférer par exemple le secteur privéseateur de I'économie sociale, ou inversements en
travail ultérieur, on pourra intégrer égalementdtfsts de sélection.
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par les Moindres Carrés Ordinaires (MCO) est un¢hate usuelle, permettant d'étudier
l'influence des différents facteurs (variables petedantes ou explicatives) sur notre variable
d'intérét, en l'occurrence le salaire horaire @lde dépendante ou expliquée).

L'intérét d'une régression est de voir si les doefits associés aux différentes varialles
indépendantes sont différents de zéro, autremeénsidtes variables influencent la varialple
dépendante. L'hypothése de départ (I'hypothese ndilie) qui est testée ici est que les
variables indépendantes n'exercent pas d'effet I&uvariable expliguée, et donc les
coefficients associés a ces variables sont nulste@tte I'nypothése nulle si les coefficients
ne sont pas nuls et s'ils sont statistiquementifgigtifs, c'est-a-dire ne sont pas dus |au
hasard. Ce sont les p-values obtenues pour chaqgefficent, qui indiquent leu
significativité statistique. Le seuil de signifinatté statistique se situe, par convention,|au
niveau de 5%. En d'autres termes, on parle de$tatssagtatistiquement significatifs s'il y|a
95% de chances que le coefficient obtenu soitrdifféde zéro.

-

Les coefficients obtenus pour chaque variable eaplie montrent la maniere dont cefte
variable influence la variable expliquée. Enfineumesure de la qualité du modeéle estime,
nommée R indique la part de la variation de la variablgeldante expliquée par les
variables explicatives utilisées dans le modele.

Les données utilisées dans cette section sons titée Enquétes Emploi 2005, 2006 et 2007

La variable a expliquer (ou la variable dépendaittiegst le salaire horaire net. Ce dernier
n'étant pas fourni directement par l'enquéte, il akdenu a partir du salaire mensuel net
déclaré (correspondant a la profession princip&d'iddividu) et le nombre d'heures par
semaine que les individus déclarent effectuer batment (voir aussi Narcy, 2006). La
variable a expliquer correspond au logarithme daireahoraire net. Le salaire horaire net a
éte calculé comme le salaire mensuel net (primessuadisées comprises) divisé par le
résultat du nombre d’heures hebdomadaires tragail@ormalement prévu par semaine)
multiplié par 4,33. Puisque I'étude porte sur @uss années, le salaire horaire a été corrigé
des effets de l'inflation en utilisant l'indice dpex fourni par 'INSEE pour 2005, 2006 et
2007 (base 100 en 1998).

Les variables explicatives utilisées dans les smyoas sont les suivantes. Les variables des
caractéristiques individuelles sont l'age (en asnmégolues), le sexe, le fait d'étre en couple
(une variable muette), le nombre d'enfants célitestade moins de 18 ans au domiGile
catégorie socioprofessionnelle de la personne, rsoeau de dipldme et d’ancienneté en
entreprise (en mois). Pour tenir compte des caiatitiies organisationnelles, on utilise une
variable catégorielle indiquant la taille de I'expiise et (selon les régressions), une variable
indiquant I'appartenance a I'ESS (ainsi qu'auxesgstprive lucratif ou public) et une variable
de catégorie juridique (coopératives, associatiomstuelles, fondations, privé hors ESS et
public). Les conditions de travail sont approchpas les variables portant sur les horaires
atypiques (travail de samedi et dimanche et tralaihuit).

6 Nous remercions le réseau Quetelet, et pluscpbérement le Centre Maurice Halbwachs, de nous
avoir fourni ces données. Il s'agit ici des fichiele 'Enquéte Emploi en continu 2005, 2006 et 20FFance
Métropolitaine (fichiers numéro CMH lil-0317, 03200399).

7 Nous avons également essayé d'utiliser dangdesssions les variables indiquant le nombre af'esf
de moins de 3 et de moins de 6 ans, mais ces lesialnt pas donné de résultats statistiquemgmifisatifs.
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Enfin, nous avons introduit les variables indicasivoour chaque année de I'enquéte, ainsi
gu'une variable muette indiquant si l'individu desen lle-de-France.

L'échantillon utilisé dans les régressions suriplus secteurs confondus (secteurs éducation,
santé et action sociale, administrations, senacesparticuliers, services aux entreprises) est
présenté dans le tableau ci-dessous (tableau 2.1).

Tableau 2.1. La description de I'échantillon (sectes éducation, santé, action sociale,
administrations, services aux particuliers, servicg aux entreprises)

Variables Hommes Femmes
Salaire horaire net moyen 12.55 10.75
Salaire horaire net médian 9.82 9.01
Age moyen 40.66 41.3
Nombre d'enfants de moins de 18 ans | 0.77 0.74
(moyenne)

Couple, % 70.54 67.93
CSP, %

Cadres et professions intellectuell28.55 10.85
supérieures

Professions intermédiaires 29.27 29.51
Employés 28.26 55.08
Quvriers 21.91 4.56
Ancienneté dans l'entreprise, mois 150 (soit 12,5 ans) 144 (soit 12 ans)
Dipléme, %

Diplédme supérieur 19.39 16.24
a Bac+2

Bac+2 13.16 17.52
Bac, BP ou autre 17.32 18.88
CAP, BEP 24.33 21.74
Brevet des colléges 7.93 8.39
Aucun dipléme ou CEP 17.87 17.23
lle-de-France, % 20 18

N 17412 30275

Source:Enquéte Emploi 2005, 2006, 2007.
Lecture:« Parmi les hommes présents dans I'échantillad6¥%3 ont un diplome de niveau Bac+2
contre 17.52% des femmes ».

Nous avons ensuite effectué des régressions pM@&£3 sur I'ensemble des salariés de huit
secteurs selon la nomenclature NAF de 16 posteseau desquels on peut trouver des
organisations publiques et privées lucratives, naaissi au moins un type d’OESS. Ces
secteurs sont les suivants : éducation, santé teinasociale, services aux particuliers,

services aux entreprises, commerce et réparatitinjtés financiéres, activités immobilieres,

transport et industrie des biens de consommation.

2.2. Principaux résultats

Les régressions par les moindres carrés ordinéi€¥0) dont les résultats sont présentés
dans les tableaux 2.2 et 2.3 ont été effectuées lgsusecteurs suivants : services aux
particuliers, administrations, services aux entsegsret santé, éducation et action sociale. Le
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tableau 2.2. présente les résultats de la régreds® équations de salaire incluant la variable
indiquant la forme juridique. Cette variable a @édée en six modalités, selon la
méthodologie proposée par I'Observatoire NatioralESS en collaboration avec I'INSEE
On distingue donc les organisations privées luoeati les organisations publiques et les
OESS. Ces dernieres sont classées, selon leurodatémridigue, en coopératives,
associations, mutuelles et fondations. Une dernigoglalité de cette variable explicative
représente les organisations dont la catégoridiue n'est pas renseignée. Nous avons gardé
ici les salariés pour lesquels les catégoriesipuies n’étaient pas renseignées car, d'une part,
leur poids dans I'Enquéte Emploi est importantd&tutre part, leur élimination pourrait se
traduire par une perte d'informations. Par exemplest parfois considéré que la catégorie
juridigue non renseignée peut étre négativememéléar avec la taille de I'entreprise, son age
ou l'ancienneté du salarié. Certes, il existe amhrtiques permettant de compléter les
informations manquantes sur les catégories juraigumais nous avons choisi de ne pas
utiliser ces techniques complexes, du moins a o&tdpe, au profit d'une plus grande
transparence.

2.2.1. Les salaires dans les secteurs services particuliers, administrations,
services aux entreprises et santé, éducation, actiociale.

Le tableau 2.2. résume les résultats de régrespmursles secteurs suivants : santé, éducation
et action sociale, administrations, services auxiqudiers et services aux entreprises. Nous
commencons, dans le modele 1, par une régressidmlisanot uniquement les variables
« classiques » utilisées dans les équations derexala le capital humain (le niveau de
diplome, la catégorie socioprofessionnelle -CSR),tdille de I'entreprise, les variables
individuelles (age, sexe, nombre d'enfants, ledaivivre en couple), et une variable muette
indiquant si lindividu réside en lle-de-France s(lsalaires dans cette région étant
généralement plus importants qu'ailleurs en France)

A cette étape on peut déja voir, a partir de lhet@it des signes des coefficients, les effets
exercés par ces variables explicatives sur lesresilhoraires. Par exemple, le coefficient de
la variable « Age » montre que, avec chaque aniage dupplémentaire, le salaire horaire est
multiplié par 0.005. Aussi, comme le mettent endérce les coefficients de la variable
«Année », les salaires horaires en 2007 sembimit diminué de 0.4% par rapport aux
salaires de 2005. Dans les deux exemples, lesiadeatt restent constants dans les trois
modeles.

La deuxiéme étape consiste en une régression dadgelen (Modele 2), en rajoutant la
variable de la forme juridiqgue de I'entreprise mviille le salarié. A cette étape, plusieurs
remarques peuvent étre faites. Concernant les iatieos, les salaires ici semblent, en
moyenne, étre inférieurs de 3.7% par rapport atese@rivé lucratif, alors que les salaires
dans les mutuelles, les fondations et le sectebliqpgsemblent étre supérieurs, respectivement
de 9%, 4.4% et 2.5% que dans le privé lucratif. i@umux coopératives, ce coefficient est
positif, mais il n'est pas statistiquement siguaifiic

Enfin, la troisieme étape consiste a observersdd&rences persistent avec l'introduction de
variables reflétant les conditions de travail. Eauttes termes, il s'agit d’évaluer si les

8 Observatoire National de I'Economie Sociale @idSire (ONESS). Proposition de typologie pour la
publication de données comparées entre le sect®8r E secteur privé hors ESS et le secteur pulitite
méthodologique n° 1, décembre 2008.
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différences évoquées ci-dessus ne sont pas duesesiant aux spécificités du travail dans
les différents types d'organisations. Pour celasnmiroduisons, dans le modele 3, les
variables indiquant si le salarié exerce un traxdel nuit ou de weekend. En effet,
I'introduction de ces variables pourrait faire disjtre les effets de la forme juridique, si ces
derniers étaient liés aux spécificités des conustiou de I'organisation du travail. Comme on
peut le lire dans la colonne « Modéle 3 » du tab&., I'introduction des variables reflétant
les conditions de travail rend l'influence de lare juridique «fondation » statistiquement
non significative. Autrement dit, les différences shlaires dans les fondations par rapport au
secteur privé classique, ne sont pas liées a maefguridique, mais plutdt aux spécificités du
travail dans ces organisations. Comme le montemtoefficients associés aux variables des
conditions de travail, les horaires plus contraiggadonnent lieu a une compensation
salariale. Hormis les coopératives et les fondatitous les autres coefficients pour toutes les
variables mobilisées restent significatifs aveatdiduction des conditions de travail.
Observons enfin, que les salaires pour les orgémmsadont les formes juridiques n'‘ont pas
été renseignées, semblent étre inférieurs relatmenau secteur marchand lucratif. Une
guestion importante est de connaitre le type disgdon prédominant dans cette catégorie
« non renseignée ». L'une des possibilités seeagugpposer que I'échec de I'appariement des
données de I'Enquéte Emploi avec le fichier SIREENnettant de connaitre, entre autres, la
catégorie juridigue de l'entreprise, n'est pas ddhasard. Ce sont probablement les
organisations les moins « établies » qui risquergadretrouver dans cette catégorie.

On note par exemple que les salaires dans lespesge de 50 a 499 salariés sont de 4.8%
supérieurs a ceux des petites entreprises (de datafés). Apres l'introduction des variables
des conditions de travail, les femmes restent mbiea rémunérées que les hommes. De
maniéere classique, on observe les signes posiiiis lgs coefficients associés aux variables
du capital humain. Enfin, les trois modéles somaci@risés par un bon pouvoir explicatif,
puisqu'ils parviennent a expliquer plus de la ndile la variation des salaires horaires.

Tableau 2.2. Salaires horaires estimés par les MC@administrations, services aux
particuliers, services aux entreprises, santé, édation et action sociale)

Variable explicative Modéle 1 Modéle 2 Modéle 3
Année

2005 Réf. Réf. Réf.
2006 0.004 0.004 0.004
2007 -0.01** -0.01* -0.01*
Taille de I'entreprise

n/r 0.037** 0.052%* 0.049%*
De 1 a 9 salariés Réf. Réf. Réf.

De 10 a 49 salariés 0.034*** 0.035** 0.03**
De 50 a 499 salariés 0.055*** 0.053** 0.048**
De 500 et plus 0.05%* 0.042%* 0.037**
Ancienneté dans I'entreprise, | 0.001** 0.0009* 0.0009*+*
mois

Age 0.005*** 0.005** 0.005**
Sexe

Hommes Réf. Réf. Réf.
Femmes -0.084*** -0.078** -0.065**
Nombre d'enfants 0.027** 0.026%+* 0.025**
célibataires a domicile

Couple 0.041%* 0.041% 0.041 %
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Variable explicative Modele 1 Modele 2 Modéle 3
CSP

Ouvriers Réf. Réf. Réf.
Cadres et professionB8.537** 0.535%* 0.527%*
intellectuelles supérieures;

Professions intermédiaire€).242*** 0.24%= 0.23%=
Employés 0.031** 0.027%* 0.015*
Dipléme

Aucun dipléme ou CEP Réf. Réf. Réf.
Dipléme supérieur a Bac 0.396*** 0.383** 0.386**
Bac+2 0.291** 0.281%* 0.278%*
Bac, BP ou autre 0.198*** 0.189*** 0.192%**
CAP, BEP 0.129** 0.122%* 0.119**
Brevet des colléges 0.112%* 0.104*+* 0.104*+*
lle-de-France 0.073*** 0.075%* 0.081**
Forme juridique

N/r - -0.074%* -0.071%*
Secteur privé lucratif Réf. Réf. Réf.
Coopératives - 0.09 0.097
Associations - -0.037** -0.04%**
Mutuelles - 0.09%* 0.06*
Fondations - 0.044* 0.017
Secteur public - 0.025%* 0.022%+*
Conditions de travail:

Travail de samedi

Jamais Réf. Réf. Réf.
Habituellement - - 0.020%*
Occasionnellement - - 0.037%*
Travail de dimanche

Jamais Réf. Réf. Réf.
Habituellement - - 0.074**
Occasionnellement - - 0.061**
Travail de nuit

Jamais Réf. Réf. Réf.
Habituellement - - 0.033%*
Occasionnellement - - 0.015*
Constante 1.57%* 1.57*%* 1.52%*
N 47687 47687 47687
R? 50.9 51.4 52.2

Source:Enquéte Emploi 2005, 2006, 2007.
Note: Les coefficients White (1980) robustes a I'hétéedssticité. * significatif a 5%,

significatif a 0.1%.

Ensuite, nous étudions les déterminants des saidérenaniere différente. Au lieu d'introduire
les effets de la forme juridique sur les salairgsagir des modeéles décrits dans le tableau
précédent, nous nous sommes intéresses aux precks$ormation des salaires dans chaque
secteur économique pris séparément.

Nous avons donc effectué quatre régressions dissinc sur I'ensemble des salariés, sur
I'ensemble de salariés des OESS, sur I'ensembdaldaés du secteur privé lucratif ou du
secteur public, en excluant cette fois les catégofuridiques non renseignées. Ces
régressions concernent toujours les quatre seatéaativité : santé, éducation, action sociale,
services aux particuliers, services aux entrepesesiministrations. Le tableau 2.3. présente

les résultats des régressions.

** significatif 4%,***
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Tableau 2.3. Les régressions par les MCO (secteude la santé, éducation et action
sociale, administrations, services aux particulierst services aux entreprises)

Variable explicative Ensemble des salariés| OESS Privtbrs ESS Public

Année

2005 Réf. Réf. Réf. Réf.

2006 0.002 0.013 0.006 -0.002

2007 -0.012* 0.004 -0.007 -0.017*%*

Taille de I'entreprise

n/r 0.061%* 0.048* 0.046%* 0.039**

De 1 a 9 salariés Réf. Réf. Réf. Réf.

De 10 a 49 salariés 0.03%* 0.052* 0.047%* -0.022

De 50 a 499 salariés | 0.052** 0.047* 0.06%** 0.026*

De 500 et plus 0.05%* 0.044* 0.06%** 0.015

Ancienneté dans 0.0009%+* 0.0008*+* 0.0006*+* 0.001%*

I'entreprise, mois

Age 0.006** 0.007** 0.008** 0.004*+*

Sexe

Hommes Réf. Réf. Réf. Réf.

Femmes -0.059%** -0.05%* -0.69%** -0.054**

Nombre d'enfants 0.028** 0.029*** 0.008* 0.036***

célibataires (de moins

de 18 ans) a domicile

Couple 0.052%* 0.074%* 0.067** 0.028*+*

CSP

Ouvriers Réf. Réf. Réf. Réf.

Cadres et professiong.525** 0.632** 0.51%* 0.487**

intellectuelles

supérieures;

Professions 0.229%* 0.354%* 0.204%* 0.199**

intermédiaires;

Employés 0.039%* 0.165** 0.006 0.023**

Diplédme

Aucun dipléme ou CEPREéf. Réf. Réf. Réf.

Dipléme supérieur

a Bac+2 0.392%* 0.416%* 0.308** 0.391 %

Bac+2

Bac, BP ou autre 0.278%* 0.316** 0.241%* 0.258**

CAP, BEP 0.196%** 0.22%* 0.181%* 0.175**

Brevet des colleges 0.12%* 0.162*+* 0.111%* 0.092*+*
0.112*%* 0.159** 0.08** 0.096*+*

lle-de-France 0.073%+* 0.04 7+ 0.099%* 0.053**

Conditions de travail:

Travail de samedi

Jamais

Habituellement Réf. Réf. Réf. Réf.

Occasionnellement 0.013* 0.04* -0.054%** 0.03%***
0.034%* 0.053** 0.044%* 0.017*

Travail de dimanche

Jamais

Habituellement Réf. Réf. Réf. Réf.

Occasionnellement 0.072%* 0.065** 0.013 0.117%=
0.058%* 0.062** -0.014 0.093**

Travail de nuit

Jamais

Habituellement Réf. Réf. Réf. Réf.

Occasionnellement 0.041*+* 0.018 0.088** -0.004
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Variable explicative Ensemble des salariés| OESS Privibrs ESS Public

0.025%* 0.037 0.056%* 0.003
Constante

1.48%* 1.24%= 1.52%* 1.62%*
N 40069 6261 11391 22417
R? 53.6 49.5 51.3 55.6

Source:Enquéte Emploi 2005, 2006, 2007.
Note: Les coefficients White (1980) robustes a I'hétéedssticité. * significatif & 5%, ** significaté 1%,***
significatif a 0.1%.

D'apres les résultatlg baisse des salaires constatée en 2007 par rapp@005 est due au
secteur publiccar les coefficients ne sont statistiquementiggtifs ni pour les OESS ni
pour le secteur privé lucratif. Malgré son caraetaon significatif, on peut noter le signe
positif du coefficient pour I'année 2007 pour |€8S3. Concernant la variable de la taille de
I'entreprise, les coefficients associés refleteigues differences significatives entre les trois
secteurs économiques. Si, en moyenne, les entespdis 50 a 499 salariés sont les plus
rémunératrices (sans tenir compte de la catégonerenseignée), dans les OESS ce sont les
salariés des entreprises de 10 a 49 salariés mbleet étre les mieux rémunérés. Pour le
secteur privé classique, ce sont les entreprigesta de 50 salariés dont les salariés sont les
plus rémunérés, sans distinction entre les ensepiie 50 a 499 et 500 salariés. Enfin, dans
le secteur public, seuls les employés des entepride 50 a 499 salariés sont
significativement mieux rémunérés par rapport aupleyés des petites entreprises.

Concernantles écarts des salaires selon le gendans tous les secteurs réunis et pris
séparément, les femmes sont moins rémunérées gtmiemes. Cependant, on observe les
écarts moins importants au sein des OESS (5% desjnet du secteur public (5.4%), que
dans le secteur privé lucratif (6.9%). Il est déj@n connu des économistes que le secteur
public présente des écarts des salaires moins ifamsrentre les hommes et les femmes :
généralement les études montrent que dans lexpayse la France, les femmes bénéficient
des différentiels positifs, lorsque I'on étudiedaestion plus en profondeur. A l'instar du
secteur public, le secteur des OESS apparait isime® un secteur plus « équitable» en termes
d'égalité des genres.

Concernant lesatégories socioprofessionnelles (CSR)ns les quatre secteurs d'activité
étudiés ici, I'écart entre les salaires des cagrekes ouvriers est le plus important dans les
OESS et le moins important au sein du secteur @u@liant au rendement des dipldmes, ils
semblent étre, dans ces quatre secteurs, plustamp®iau sein des OESS que dans le secteur
privé classique ou le secteur public.

Au niveau desonditions de travailpn peut enfin comparer les compensations offerd@s d
les différents secteurs économiques. Au sein deSSO& du secteur public, les personnes
travaillant le weekend obtiennent des compensasatariales par rapport a celles qui ne le
font jamais. Par contre, on ne trouve pas de cosgtiems liées au travail de nuit ni au sein
du secteur public, ni au sein des OESS. En revatelsecteur privé lucratif semble offrir des
compensations de salaires aux personnes travddlaamedi et la nuit, mais pas a celles qui
travaillent le dimanche.

Jusqu'ici nous avons étudié les processus de framdes salaires dans les quatre secteurs
regroupant toutes les formes juridiques des org#niss. Le fait de s'intéresser a un ensemble
limité des secteurs d'activité a permis aussi ateff les différences inter-sectorielles trop
importantes. Dans la section suivante, nous avélestsonné huit secteurs d'activité ou I'on
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retrouve aussi bien les OESS, que les entrepriggari@nant aux secteurs public et privé
classique.

2.2.2. Les déterminants des salaires selon lesesms d'activité économique

Dans le tableau 2.4. nous présentons les résuliedsrégressions par secteur d'activité
susceptibles d'accueillir tous types d'organisaté@onomiques : les différentes OESS, mais
aussi les organisations privées lucratives etalpgpartenant au secteur public. A partir de ce
critére, huit secteurs selon la nomenclature NAFL@eostes ont été sélectionnés : santé,
éducation et action sociale, activités financierssivices aux particuliers, services aux
entreprises, transport, activités immobilieres, cwrce et enfin, industries des biens de
consommation. Selon 'INSEE, les OESS appartenargeateur « santé, éducation et action
sociale » constituent pres d'un tiers de la masdariale du secteur. Pour les activités
financiéres, la contribution des OESS a la maskeiale de ce secteur s’éleve a un quart et
pour les services aux particuliers, les OESS yttoest un dixieme de la masse salariale
(Gaudron, 2009). Les secteurs des services augpeises, transports, activités immobilieres,
commerce et industrie de biens de consommatioreseptent des parts moins importantes.
Les contributions de ces OESS dans ces sectewtsvd&asont égales respectivement a 2,3%,
1,1%, 2,2% et 0,9%.

Tableau 2.4. Reésultats des régressions par sectel@ctivité

Variable Santé, Activités Services | Services aux Transports = Activités Commerce| Industrie des
explicative | éducation, | financiéres aux entreprises immob. biens de

action particuliers consommation
sociale

Année

2005 Réf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf.

2006 0.005 -0.008 0.014 0.002 0.014 0.015 0.019%* -0.002

2007 -0.007 -0.021 0.011 -0.02* 0.009 0.038 0.005 -0.015

Taille de

I'entreprise

n/r 0.02 -0.012 0.063*** 0.018 0.07 -0.02 0.061** 0.097**

Dela9 Réf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf.

salariés

De 10 a 49 0.018 -0.003 0.069*** 0.009 0.042 0.005 0.058** 0.039

salariés

De 504499 |0.024 -0.041 0.059** 0.011 0.035 -0.006 0.071%* 0.063*

salariés

De 500 et plus | 0.018 -0.012 0.106*** 0.005 0.07* -0.022 0.061** 0.123%*

Ancienneté 0.001**  10.0003** |0.0005** | 0.0006** |0.0006** 0.0007** 0.0003*** | 0.0003**
*

Age 0.004** | 0.011** 0.007** 0.006** 0.004*** 0.004**  0.008**  |0.008**
Sexe

Hommes Réf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf.
Femmes -0.068** | -0.088** | -0.066*** | -0.076** -0.092%* | -0.064** -0.081**  -0.115**
Nombre 0.028**  |0.017* -0.003 0.017* 0.009 0.018 0.001 0.025%**
d'enfants

célibataires (de

moins de 18

ans) a domicile

Couple 0.026** 0.061*** 0.069** 0.04*** 0.015 0.046* 0.0q7*=*  0.042*
CSP
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Variable Santé, Activités Services | Services aux Transports = Activités Commerce| Industrie des
explicative | éducation, financieres aux entreprises immob. biens de
action particuliers consommation
sociale
Quvriers Réf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf.
Cadres et
professions 0.705** 0.465%* 0.443%* 0.522%* 0.501** 0.595** | 0.515%* 0.48**
intellectuelles
supérieures;
Professions 0.374%* 0.168** 0.194%* 0.203%* 0.147** 0.249** | (0.195%* 0.228**
intermédiaires;
Employés 0.117%= 0.062 -0.025* 0.046%* 0.042* -0.021 0.195*+* 0.228**
Diplédme
Aucun dipldme Réf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf.
ou CEP
Dipléme
supérieur 0.443%* 0.294%* 0.218%* 0.25%* 0.202** 0.312** | 0.253** 0.285**
a Bac+2
Bac+2 0.302%* 0.214%* 0.195%* 0.19%* 0.143** 0.259** 1 (0.218** 0.211%=
Bac, BP 0u0.217** 0.114** 0.175%* 0.135%* 0.134%* 0.145%* | 0.143** 0.157**
autre
CAP, BEP 0.15%* 0.082* 0.122%* 0.092%* 0.055** 0.123** | 0.093** 0.086**
Brevet des0.139** 0.072* 0.05* 0.08*** 0.122%* 0.175** | 0.093** 0.086**
colleges
lle-de-France | 0.072** 0.102%* 0.115% 0.095%** 0.071%* 0.01 0.101** 0.08**
Conditions de
travail:
Travail de
samedi
Jamais Réf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf.
Habituellement 0.066*** -0.025* -0.037* -0.047%* -0.022 -0.130** | -0.056**  -0.002
Occasionnellem
ent 0.05** 0.033 0.002 0.049%* 0.007 -0.029 0.02* 0.052*
Travail de
dimanche
Jamais Réf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf.
Habituellement 0.106*** -0.113* 0.017 0.052* 0.099*+* 0.174* 1 0.007 0.123*
Occasionnellem
ent 0.107** 0.104* 0.023 -0.003 0.044* 0.085 0.026** 0.052
Travail de nuit
Jamais Réf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf.
Habituellement -0.034**  0.042 0.081%* 0.046** 0.096*** -0.033 0.084** 0.159**
Occasionnellem
ent -0.025* 0.086 0.028 0.075%* 0.061** 0.047 0.031* 0.0388
Secteurs
d'économie
Marchand Réf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf.
OESS -0.028*** 1 0.018 0.055** -0.021 0.026 -0.029 0.019 0.13
Public 0.023* 0.204%* 0.057* -0.011 0.016 -0.029 0.163 0.278**
n/r -0.123** 1 0.022 -0.014 -0.016 0.012 -0.023 -0.002 0.031
Constante 1.41%* 1.61%* 1.51%* 1.66%* 1.82%* 1.71%* | 1.55%* 1.56%*
N 19216 3181 6702 9991 4330 1286 12395 2545
R? 59.18 47.94 31.67 50.16 38.29 46.05 41.46 45.28

Source:Enquéte Emploi 2005, 2006, 2007.
Note: Les coefficients White (1980) robustes a I'hétéedssticité. * significatif & 5%, ** significaté 1%,***
significatif a 0.1%.
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Plusieurs remarques peuvent étre faites a padir@iltats des régressions séparées pour les
huit secteurs d'activité.

Concernant'effet de la forme juridiqueseuls quatre secteurs d'activité sur huit préseites
coefficients significatifs. Dans le secteur de datg, de I'éducation, et de I'action sociale, le
fait d'étre salarié d'une OESS influence de mamiégative le salaire horaire, en comparaison
des salariés du secteur privé lucratif. Dans léesedaes activités financiéres, on ne trouve
pas de différences significatives entre les OESI secteur privé lucratif, mais le secteur
public ici apparait comme plus rémunérateur. Darsetteur des services aux particuliers en
revanche, les OESS et le secteur public sont glosinérateurs que le secteur privé lucratif.
Le fait d'étre employé d'une OESS dans le sectesirsdrvices aux particuliers augmente le
salaire horaire de 5.5% par rapport au secteué miassique. Enfin, dans l'industrie des biens
de consommation, le secteur public semble étre y@osinérateur relativement au secteur
privé lucratif.

Concernantes écarts des salaireselon le genreles salaires féminins sont systématiquement
plus bas au sein des huit secteurs. Les écartsifsdga plus importants sont observés dans le
secteur de l'industrie des biens de consommatiors gue l'on trouve les écarts les moins
importants dans les secteurs des activités imnaeobdj services aux particuliers et santé,
éducation, action sociale.

Les compensations salariales liées aux conditioastrdvail different selon les secteurs
d'activité. Le secteur santé, éducation et actomiate semblent offrir des compensations aux
personnes travaillant le weekend, mais pas la Roitir les activités financiéres les résultats
ne sont pas facilement interprétables car le traleaidimanche par exemple est recompensé
seulement lorsqu'il est occasionnel. Pour les sesvaux particuliers, le travail de nuit est
récompensé lorsqu'il est régulier, alors que leaitadle weekend n'est pas récompensé. Les
secteurs de services aux entrepfisés transport et de commerce offrent des compensat
salariales a ceux qui travaillent de nuit. Enfin, geut noter que le pouvoir explicatif des
modeles varie selon les secteurs de 31,67 (powselesces aux particuliers) a 59,18 pour le
secteur de la santé, éducation et action sociale.

Cette premiere analyse des processus de formaéisrsalaires effectuée dans le cadre de
cette partie a permis de dégager plusieurs paaitargs.

Principaux résultats

Dans l'analyse des quatre secteurs, certainesrafiffés en termes de rémunératipns
disparaissent avec lintroduction des variabledétait les conditions de travail. C'gst

notamment le cas des fondations. Nous ne trouvassipn plus de différences significaties
entre les coopératives et le secteur privé lucritif revanchele secteur associatif appardit
dans cette étude comme le moins rémunérateur,ganai les mutuelles sont au contraire, [les
plus rémunératricesenfin, on trouveque les compensations salariales pour le travail| de
weekend et le rendement des diplomes sont lesnphastants pour les OESS.

L'analyse conduite sur les huit secteurs séparémentre que les différences en termeg de
rémunérations dans les secteurs comme le transl@srtactivités immobilieres ou le
commerce ne semblent pas liées a la forme juridigmerevanche, dans les secteurs de la
santé, éducation et action sociale, ainsi que tEnservices aux particuliers, on note ¢les
différences notables en fonction de la forme jgue.

9 Il faut noter que dans le secteur « services emireprises » I'Enquéte Emploi compte aussi tess |
intérimaires.
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Jusqu'ici la qualité de I'emploi a été abordée dangle de la rémunération. La question a
laquelle nous avons tenté de répondre concerrsadit&rences éventuelles entre les niveaux
de rémunérations selon les formes juridiques esdeseurs économiques. Dans la partie qui
suit notre objectif est de donner une vision plasgléte de la qualité de I'emploi dans les

OESS relativement au secteur privé lucratif eteaieur public en France en abandonnant la
perspective sectorielle.

3. Mesurer la qualité de I'emploi par un faisceau d’'indicateurs: la
construction d'un indicateur synthétique

Comment se situent les OESS en matiere de quail&emhploi ? Pour tenter de répondre a
cette question, nous élaborons un indice compatitea qualité de I'emploi, intégrant
plusieurs composantes et permettant d'établir assement au niveau national des quatre
familles de I'ESS (coopératives, associations, mllda et fondations), relativement aux
secteurs privé hors ESS et public.

Commencons par positionner 'ESS en France relave au secteur public et secteur privé
lucratif (cf. Tableau 3.1). L’économie sociale cdmprés de 203 000 établissements
employeurs, dont plus de la moitié sont des asoeg(173 000). On compte ensuite 22 000
coopératives, 7 000 mutuelles et 1 000 fondati@au@ron, 2009). Les secteurs d’activité les
plus représentés dans I'économie sociale sont éegices financiers, les services aux
particuliers, ainsi que I'éducation, la santé, 'attlon sociale. Comme lindique Gaudron
(2009, p.1), 4a contribution de I'économie sociale a chacun des csecteurs est
respectivement de 29 %, 10 % et 25 % de la masseada nationale».

Tableau 3.1. : Volumes et taux de croissance* desteeprises et de I'emploi en France
entre 2001 et 2006

Organisation et entreprise Etablissement Effeatif81/12 ETP
Volume Taux de Volume Taux de Volume 2006 Taux de Volume Taux de
2006 croissance 2006 croissance croissance 2006 croissance
ESS 155 984 +0,6 203 196 +1,6 21 444 146 +2,6 127284 +3,1
Privé hors| 1492 226 +0,5 1762 100 +0,9 139 755 435 +1,1 531 +0,5
ESS
Public 76 882 +0,2 180 276 +3,8 5836 452 +2,1 5 A%6 +2,7
Total 1725092 +0,5 2 145 572 +1,1 21 956 033 +1,4 19 618 685 +1,0
Part 9,04 - 9,5 - 9,6 - 9,1
ESS/total

Source : INSEE-CLAP-DADS-Observatoire national ES&RES
* Moyenne des taux de croissance annuels entre 202006

On observe que la part de 'ESS, dans le totabdéa®gprises et de I'emploi est de I'ordre d’'un
peu moins de 10% et que le développement de I'argpst plus rapide que dans les autres
composantes de I'économie. Qu’en est-il donc dpuldité de 'emploi et pourquoi choisir un
indicateur composite pour la caractériser ?

3.1. Quelles sources de données disponibles ?

Dans le rapport du Conseil National de I'InformatiStatistique (le CNIS) de 2006 sur les
mesures des niveaux de vie et des inégalités ercé;rires peu de place a été consacrée aux
indicateurs de la qualité de I'emploi. Il note cegent l'intérét d'utiliser les données de
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I'Enquéte Conditions de travail et Sumer (Survedi&a médicale des risques professionnels)
pour étudier notamment la dimension « sécurigagté au travail ». De plus, le CNIS note le
mangue d'éléments sur l'aspect du dialogue sdci & participation des travailleurs. Dans
ce rapport, la qualité de I'emploi a été finaleneddrdée plutdt sous I'angle de l'analyse de la
précarité et de l'insécurité de I'emploi.

Selon les recommandations du CNIS pour les indicatsur la sécurité de I'emploi, les
fichiers Dads et I'Enquéte Emploi peuvent fourngs ddonnées adéquates. Les données
administratives Dads 2006 couvrent I'ensemble dgdayeurs et de leurs salariés a quelques
exceptions pres, soit 80% des emplois salariéssdeteurs privé et semi public (sauf les
agents de I'Etat), ainsi que des collectivitéstteiales (Gomel, 2005). Le salaire enregistré
dans les Dads doit étre cohérent avec les dédasatransmises a I'Urssaf, a la caisse de
chémage et a la caisse de retraite complémentaine thnnée (idem). Les données sur les
salaires sont donc en principe moins susceptiblesedrs que les salaires déclarés dans
'Enquéte Emploi basée sur l'approche déclaratiee idividus. Cependant, comme le
souligne Gomel (2005), les données Dads ne sordggasurvues de limites, notamment en ce
gui concerne les déclarations des heures travajbépriori peu contrélées. Dans son travail
sur les trajectoires des salariés dans plusiewtelss de I'économie sociale et solidaire sur
les données Dads, Gomel (2005) a noté quelgues adiegmmportantes liées soit a des
erreurs, soit & des sous déclarations ou a desdgolarations des heures travaillées,
notamment dans les secteurs de la recréation, clestés culturelles et sportives. En
revanche, les données concernant les secteurs corimiade la santé et de l'action sociale
semblent plus fiables, probablement di au fait gles emplois et leurs modes de gestion y
sont plus classiques, les entreprises plus imptetanes structures plus ancienneGomel,
2005, p. 25).

D'apres le CNIS, les Dads ont pour avantage ddlldéfalus d'une vingtaine de contrats, avec

les motifs de fin de contrat, mais l'inconvéniest ée ne pas dépasser la période d'un an.
L'insécurité de l'emploi & partir de Dads peut iaiéise calculée de plusieurs maniéres

différentes. On peut par exemple voir le nombrendés moyens en emploi durant I'année, la

répartition des individus par durée d'emploi (irdfére a un an) ou encore le nombre de

personnes ayant été en emploi moins de 3 mois, @ mois ou moins de 9 mois.

D'autres données administratives permettent d&tudes flux d'emploi de différentes
manieres : les données DUE pour les intentions lifleche (pourtant sans garantie
d'embauche)pu les données Emmo-Dmmo pour les flux d'embaucke k& délai d'un an ne

couvrant pas les contrats de moins d'un mois.

Dans une approche déclarative, I'Enquéte Emploneed'élaborer de nombreux indicateurs
de précarité : la récurrence au chdmage (nombmhémeurs récurrerts les personnes en
sous-emploi ou en emploi précaire, c'est-a-dires ggarantie de long terme) et l'ancienneté de
chémage.

Mais dans cette étude nous avons pour objectibmateuction d'un indice (et/ou des indices)
synthétique de qualité de I'emploi permettant daparer, dans un premier temps, les trois
principaux secteurs d'économie (privé lucratif, lpulet ESS), en distinguant de plus les
guatre familles des OESS. Pour cela nous avonsictiatiliser les indicateurs susceptibles
d'influencer la qualité de I'emploi de maniére pwsj ce qui n'est pas le cas de la précarité et
l'insécurité de I'emploi.

10 C'est-a-dire les personnes au chémage au seRETcayant connu au moins deux entrées au chémage
avec une durée de chdmage cumulée supérieure as3sord'année et au moins une période d'emploil$CN
2006).
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Les données utilisées dans cette étude proviemteepiusieurs sources de I'INSEEavec
pour principal critéere la possibilité de connaiteetype d'organisation (ou le secteur) ou
travaille le salarié. La variable permettant denatre le secteur ou travaille le salarié (ou le
type d'organisation) est la variable de la catégqridique présente dans tous les fichiers
utilisés. Les données ont été codées de la mémémanue dans I'étude précédente, en
utilisant le guide méthodologique élaboré par I@batoire de I'ESS en collaboration avec
I'Insee. La plupart des variables ont été conssudt partir des données de I'Enquéte Emploi
2006 en continu et de son enquéte complémentairglittins de Travail 2005 menée en
France tous les cing ans (notamment pour les ‘agamncernant I'organisation du travail,
les relations professionnelles, la santé et largécau travail). Comme nous l'avons déja noté,
I'enquéte SUMER pourrait éventuellement permettbtdnir des indicateurs sur la santé et la
sécurité de travail, mais les dernieres donnéezetle enquéte datent de I'année 2003 et sont
donc plus anciennes que les données équivalentendeéte Conditions de Travail datant de
2005. Afin de tirer les données les plus fiablessfiaes, les données sur les salaires sont
issues des fichiers DADS 2006 (et non de I'EngEételoi).

De facon plus précise :

- Léchantillon annuel de 'Enquéte Emploi englgirés de 108 000 personnes distinctes de
15 ans et plus. Il se décompose de la maniere rdeiva3d 417 salariés pour les
coopératives (4%), 7 446 pour les associations (8] pour les mutuelles (prés de
0,6%), les fondations, 185 (soit 0,2%) ; le pri@shESS 57430 (60%) et le public 26520
(27%). Nous avons utilisé les données pondéréesgucecorrespond a peu pres a
'ensemble des salariés en France.

- Lenquéte Conditions de Travail porte sur un étitlan représentatif de I'ensemble des
salaries en France, soit prés de 19 000 persoru@egépartition est la suivante :
coopératives 525 salariés, associations 1148, megu®t, fondations 33 ; privé hors ESS
9410 et public 4425, avec une répartition en pouege tres proche de celle de 'Enquéte
Emploi. Comme pour 'Enquéte Emploi, nous avonbséties données pondérées.

- Les informations agrégées sur les rémunérationsete tireces des données Dads 2006
(Déclaration des données sociales par les entespas établissements) fournies par la
CRESS Paca. Ces données sont exhaustives du poinueal de la population des
entreprises touchées.

En utilisant ces sources, nous avons donc constiieébase de données regroupant un grand
nombre de variables susceptibles de refléter |fgreintes dimensions de la qualité de
I'emploi dans chacun des secteurs de I'éconoreisedteur privé lucratif et public, ainsi que
I'ESS, en distinguant les coopératives, les assons les mutuelles et les fondations. Les
tableaux résumant les variables par dimension dgpiddité de I'emploi se trouvent dans les
annexes (Tableaux Al a A4).

Enfin, on peut noter I'existence de quelques awdrepiétes dont certaines seront utilisées
dans un chapitre ultérieur. Ainsi, 'Enquéte Fagsilet Employeurs 2004-2005 meneée par
I'Insee et I'lned, permet de comparer de maniare gétaillée les aspects des avantages non
matériels et de la conciliation entre la vie prefesnelle et la vie familiale dans les secteurs
privé non lucratif (essentiellement associatif)blpuet privé classique. L'enquéte de I'lnsee

11 Nous remercions le réseau Quetelet, et pluscpli&rement le Centre Maurice Halbwachs, de nous
avoir fourni ces données. Il s'agit ici des fichide I'Enquéte Emploi en continu 2006 — Francedpélitaine
(fichier numéro CMH 1il-0390) et de I'enquéte cogpkntaire & I'Enquéte Emploi, Conditions de Tra2805
(fichier numéro CMH lil-0371).
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Formation et Qualification Professionnelle 2005 npetr d'étudier les aspects de
développement des compétences en entreprise. Highmquéte REPONSE 2002-2004
s'intéresse tout particulierement aux aspectsalasans professionnelles, du dialogue social
et de la participation des salariés en entrep@spendant, les données de cette enquéte ne
concernent que les établissements de plus de &0ésal

3.2. Méthodologie : la construction d’un indice synthétique de la qualité de
I'emploi

Nous construisons un indice synthétique permetlantomparer la qualité de I'emploi dans
les OESS, entre les quatre familles, mais aussa aeettre en perspective par rapport aux
secteurs public et privé lucratif. Nous avons laithoix de nous rapprocher au plus pres des
indicateurs de Laeken. Nous pas que nous les caosisl comme les meilleurs, ou que nous
acceptions les représentations implicites sur lggegi ces indicateurs sont élaborés, mais
avec la préoccupation d’'une comparabilité possiblee échelle plus large que celle du pays.
Nous avons considéré les indicateurs de Laeken eommmréférentiel vers lequel nous
cherchions a tendre dans une perspective comparagiv que nous devions illustrer
relativement aux données dont nous pouvions dispose

3.2.1. Le choix d'une analyse factorielle

Pour cela nous employons une technique de l'andderielle, utilisée entre autres par
Nicoletti et al (2000) pour des comparaisons iragomales. Cette technique a été également
décrite dans le manuel de 'OCDE consacré a latrmmti®n des indicateurs synthétiques
(OECD, 2008) (Voir encadré méthodologique ci-apres)

Encadré méthodologique : I'analyse factorielle

Nous avons réalisé une analyse factorielle utilesétee autres par Nicoletti et al (2000) pour
des comparaisons internationales. Cette technigeté agalement décrite dans le manuel de
I'OCDE consacré a la construction des indicateyrghgtigues (OECD, 2008). Méthode
multidimensionnelle, elle permet de confronter denbreuses informations entre elles et de
les synthétiser, d’extraire les tendances margsauie les hiérarchiser et d’en éliminer |es
effets marginaux ou ponctuels. L'analyse factagigdhésente I'avantage de pouvoir rendre
directement perceptibles des regroupements, oppusitou tendances se dégageant de
tableaux contenant de nombreux indicateurs et paude qualifiés de tableaux de bord.
L'analyse factorielle permet d’agréger des indizaéndividuels en fonction de la structure
des données de telle sorte que les indicateurdié&jauies qui en résultent rendent compte
dans notre cas de plus de 60% de la variance @'dse de la dispersion des données)|des
indicateurs individuels.

Ici I'analyse factorielle nous permet de voir, dahacune des sous dimensions de la qualité
de l'emploi (les 8 indicateurs retenus), les vaembqui sont les plus significativement
associées aux différents «facteurs » sous-jacéots composantes principales). Les

composantes principales, ou les facteurs extrait€gtte méthode au sein de chacun des| huit
sous dimensions de la qualité de I'emploi, rendentpte de caractéristiques discriminantes
dans un secteur. On ne cherche pas a mesurer tiamge des dimensions associées, mais
simplement le fait qu’elles le soient.

Ces dimensions, et les scores qui les caractéripenvvent contribuer a I'élaboration d’un
schéma interprétatif. A partir des scores obtenusles composantes principales, on peut
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également calculer les scores totaux sur chacusedideensions de la qualité de I'emploi
étudiée, en utilisant les coefficients de pondératorrespondant a la part de la variahce
expliquée par chaque composante dans la varianake.t&Enfin, ces indices peuvent étre

agrégés afin d'obtenir un indice synthétique résunte qualité globale de I'emploi dans
chacun des secteurs étudiés (ou dans chaque tygardsation).

Les indices globaux de la qualité de I'emploi pobhaque dimension ont été calculés|en
utilisant les coefficients de pondération des sdimensions obtenus dans I'analyse
factorielle. L'indice pour I'ensemble des OESSaadtulé comme une moyenne des scores
pondérée sur les effectifs salariés de chaqueltadeks OESS, et, a titre informatif, comme la

simple moyenne des scores des coopératives, assosjanutuelles et fondations.

Dans ce qui suit, nous étudions huit sous dimessignla qualité de I'emploi : la satisfaction,
la rémunération et la qualité intrinséque du triavaisanté et la sécurité au travail; I'insertion
et l'accés au marché du travail; I'équilibre efdrgie professionnelle et la vie de famille; la
flexibilité et la sécurité; la formation et le déwmgpement de carriére; les conditions de travail
et, enfin, les relations professionnelles. Ces Hintensions de la qualité de I'emploi sont
exprimées par le tableau 2. Les variables onthaésies de maniere a refléter les dimensions
définies relativement aux données disponibles. Naues vérifié que ces données étaient
corrélées entre elles, ce qui exprime le fait desepartagent des facteurs communs. Puis afin
d’'assurer la comparabilité des données, les vasaietenues ont été centrées et réddites

Tableau 3.2 : Indicateurs et variables de la qualé de I'emploi retenus

Indicateurs (sous dimension

Composantes prin@petleariables retenues

Satisfaction, rémunération ef
autres avantages liés au
travail

Rémunération et satisfaction
Salaires masculins et féminins
% Satisfaction

% Fonction d’encadrement
Autres avantages

Nombre de semaines de congé

Santé et sécurité au travail

Prévention des risques en entreprise

% de personnes ayant eu une formation en santé\ail t

% de personnes informées sur les risques au travail

% de personnes informées sur les risques au tiamié médecin du travail

% de personnes indiquant qu'elles ont recu laeviBitn médecin du travail dans leur unit
Risques psychosociaux

% de personnes qui déclarent ne pas étre confomaes leur travail aux agressig
verbales et physiques.

(LD

Insertion et accés au marché
du travail

Insertion des personnes a la recherche en emploides femmes sans activ
professionnelle

% des personnes dont la situation antérieure aplemétait le chémage ou des femm
sans activité professionnelle.

Insertion de jeunes et de chémeurs de longue durée

% de personnes dont la situation antérieure a l@réfait étudiant
% de chdmeurs de longue durée au sens de I'INSEE

té

es

Formation et développement
des compétences

Capital humain et développement des compétefsedes personnes ayant un dipldm
partir de Bac+2
% de personnes ayant recu une formation proposééepaployeur (au cours des trg

D
Q-

is

derniers mois précédant I'enquéte)

12 Cette opération consiste a soustraire la moyergimgue élément de la colonne (variable), puis €livis
chaque élément par la racine carrée de la sommeatless des écarts a la moyenne. Ainsi, les me&gede
toutes les variables sont égales a zéro et letségpe sont égaux a l'unité.
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% de personnes ayant un dipldme d'études sup&ieure
Formation suffisante

% de personnes qui considérent qu'ils ont obterufarmation suffisante pour un trava

i

correct.
Flexibilité et sécurité de Flexibilité
I'emploi % des contrats d'intérim et d'apprentissage

Sécurité et adaptabilité de I'emploi
% des contrats a durée indéterminée (CDI)
% des temps partiels féminins.

Conditions de travail Conditions matérielles

conditions sanitaires et un matériel adapté etssurft

Gestion du temps

% de personnes ayant une possibilité d'avoir unegeepas et varier les délais fixés
% de personnes qui considérent leur travail comomepénible

% de personnes qui considerent qu'ils ont un noméreollaborateurs suffisant, de bonr

nes

Relations professionnelles % de personnes aya@btiatien annuel d'évaluation

% de personnes n'ayant pas de craintes pour lgupigm

% de personnes ayant des échanges collectifs\ail iars de réunions organisées
% de personnes ayant été informées sur les rididisesu travail par I'entreprise.

Equilibre entre la vie Horaires dits non atypiques
professionnelle et la vie % de personnes ayant les horaires fixes
familiale % de personnes n'ayant pas de travail le dimartathe @uit.

Source : élaboration par les auteurs

Au total, les « tableaux de bord » que nous avomstitués contiennent en colonne plus de
trente indicateurs pour les huit principales dinems de la qualité de I'emploi. Les
indicateurs calculés a partir de I'Enquéte Emploi eontinu représentent les données en
moyenne annuelle. En lignes ont été regroupésdesdecteurs de I'économie : 'ESS et ses
guatre familles, le secteur privé hors ESS et ldese public. Cette classification a été
effectuée a partir du code de la forme juridiquéorsela méthodologie proposée par
I'Observatoire National de I'Economie Sociale diddae en collaboration avec I''NSEE

La taille de I'échantillon utilisé dans ce trava@lant trés limitée, les résultats et les
interprétations de l'analyse qui suivent doiven¢ @ris avec précaution. En effet, méme s'il
n'y a pas une réponse unique a la question du modibbservations nécessaire pour rendre
les résultats d'une analyse factorielle statistitpre fiables, certains manuels évoquent la
« regle de 10 » (c'est-a-dire au moins dix obsemsatpour chaque variable), ou la « regle du
ratio 3:1 » (autrement dit, le ratio observationiaales supérieur ou égal a 3). Dans notre cas,
la spécificité de I'étude fait que nous ne pouvpas avoir, a ce stade, plus d'observations,
étant donné le nombre limité des types d'orgawisat{ou de secteurs) que nous souhaitons
comparer (c'est-a-dire les quatre familles de I'E8s les secteurs privé lucratif et public).
Dans les chapitres qui suivent, nous modifiongl&a'attaque en comparant par exemple la
gualité de I'emploi pour I'ensemble des OESS skdsmégions, ou encore en comparant les
différents secteurs d'activité de I'ensemble deS®E

3.2.2. Une analyse en plusieurs étapes

L'analyse présentée dans ce travail a été effeetu@dusieurs étapes.
La premiere d’entre elles consiste en une séledsnvariables pouvant mesurer chacune des

13 Observatoire National de I'Economie SocialSdtdaire (ONESS). Proposition de typologie pour la
publication de données comparées entre le sect®8r E secteur privé hors ESS et le secteur pulitite
méthodologique n° 1, décembre 2008.
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dimensions de la qualité de I'emploi citées plust.na cette étape on vérifie non seulement
gue les variables reflétent théoriquement la qiiaié I'emploi, mais aussi qu'elles sont
effectivement corrélées entre elles. Si ces vahlétaient pas corrélées entre elles, elles ne
pourraient pas partager les facteurs communs.dédissurer la comparabilité des données, les
données utilisées ont été centrées et réduites.

La deuxiéme étape consiste en une extraction désufs. En d'autres termes, a cette étape,
on identifie le nombre de facteurs (ou de comp@&saptincipales) qui serait nécessaire pour
représenter les données. Chaque facteur est damiun ensemble des coefficients qui
mesurent la corrélation entre les variables (léécateurs individuels) et les facteurs latents.
Les facteurs ont été extraits par l'analyse en osaes principales. La premiére
composante principale est une combinaison lingleeindicateurs individuels qui représente
la part la plus importante de la variance dans#gtllon. Elle peut étre considérée comme la
meilleure approximation des écarts a l'indépendabaeseconde composante est celle qui
représente une deuxieme part la plus importantdadeariance etc. Les composantes
principales ne sont pas corrélées entre elleshbi&aes facteurs est basé sur les trois criteres
suivants (OECD, 2008) :

- On sélectionne les facteurs dont les valeursrpsopont supérieures a 1 (ou parfois
proches de 1).

- Chaque facteur doit contribuer individuellementegpliquer plus de 10% de la
variance totale.

- Les facteurs doivent contribuer cumulativemenexpliquer plus de 60% de la
variance totale.

Dans notre cas, le nombre de composantes prinsipal&e, selon les dimensions étudiées, de
un a trois.

A la troisieme étape, une rotation des facteurseffectuée, ici par la méthode dite de
varimax, afin de minimiser le nombre de variablgard les coefficients importants pour les
mémes facteurs. Cette transformation des axesri@stgpermet d'approcher une structure
« simple » des facteurs, ou chaque indicateur idde! est présent de maniere exclusive dans
un seul des facteurs retenus. Cette étape permsit @& renforcer l'interprétabilité des
facteurs sélectionnés.

La derniére étape de l'analyse factorielle consistenstruire les coefficients de pondération
qui sont utilisés pour lindicateur synthétique.nPacette étude nous pondérons chaque
indicateur individuel en fonction de la part devsaiance qui est expliquée par le facteur
auquel cet indicateur est associé. Ensuite, chéagteur est pondéré en fonction de sa
contribution a la part de la variance expliquéergensemble de I'échantillon.

Les indices intermédiaires obtenus pour chaque oeere principale sont ensuite
normalisés par la méthode usuelle de min-thpermettant d'obtenir les scores allant de 0 & 1
(OECD, 2008, Leschke et al, 2008). Il faut notee sensibilité de cette méthode aux valeurs
extrémes ou les valeurs aberrantes pouvant éviarhesit étre présentes dans I'échantillon et
déformer les indicateurs qui en résultent. Cett¢hod® de normalisation peut également
aboutir a des scores donnant l'impression d’étansimportants, alors qu'il peut s'agir d'un

14 La méthode de normalisation de min-max (utlisétre autres dans le calcul de I''DH) s'effestien
la formule suivante :

Indice =(Valeur effectivgyValeur Min ,)/(Valeur Max 5, — Valeur Min ,), avec a-indicateur
intermédiaire, b-type d'organisation (secteur diéoue) (Leschke et al, 2008).
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intervalle initialement assez petit. Les écartgesiieés scores doivent donc étre interprétés
avec précaution, sachant qu'ils ont pour vocatiiguement une comparaison relative. Ces
indices intermédiaires servent de base pour leucales scores pour chacune des huit
dimensions de la qualité de I'emploi.

Enfin, lindice global de la qualité de I'emploQf) pour chaque secteur d'économie ou type
d'organisation est représenté de maniere clasgiquéa simple moyenne des huit dimensions
(voir par ex. Leschke et al, 2008).

Les indices pour I'ensemble de 'ESS sont calcdiésieux maniéres. Le principal mode de
calcul consistait a calculer une moyenne pondéuédes effectifs de chacune des quatre
familles. Les coefficients de pondération ont @@seignés a partir de données de 'INSEE
concernant la composition du secteur de 'ESS endg d'effectifs salariés au 31 décembre
2006 (Gaudron, 2009). Parmi les OESS, le sectesocaif reste le principal employeur,
avec 78% des effectifs salariés. Les coopérativesiuelles et fondations emploient
respectivement 14% ; 5% et 3% de l'effectif tota HESS. Ainsi, les coefficients de
pondération accordés étaient 0,78% pour les asgmsald% pour les coopératives, 5% pour
les mutuelles et 3% pour les fondations. Nous avai@uilé également, a titre informatif, les
indices pour 'ensemble de 'ESS comme la simplggenoe des scores des quatre familles de
I'ESS (coopératives, associations, mutuelles eddtions).

3.3. Principaux résultats détaillés

Dans cette section nous présentons les résultats e® huit dimensions de la qualité de
I'emploi puis ceux concernant l'indicateur compodi la qualité de I'emploi.

3.3.1. Satisfaction, rémunération et autres avages liés au travail

Dans cette dimension, cing variables ont été fmal& retenues : le nombre de semaines de
congés, les salaires masculins et féminins, leanivee la satisfaction (approchée par le
pourcentage des personnes ne souhaitant pas @nemploi) et la fonction d'encadrement
(en pourcentage de personnes).

Le Tableau 3.3.1. résume les résultats de l'andfyterielle menée sur cette dimension. Il
montre notamment les variables retenues pour chegomposante principale et indique le
poids de chaque composante dans l'indice syntlétimpur la dimension « Satisfaction,
rémunération et qualité intrinseque du travail ».

Le Tableau 3.3.2. résume les scores obtenus pauehgpe d'organisation ou secteur de
I'économie.

A ce stade, pour la sous dimension « Rémunératisatisfaction » le secteur public apparait
comme le mieux classé, alors que les associatmmsleas moins « performantes ». En ce qui
concerne la sous dimension « autres avantagegrociyge par la variable des congés, le
secteur public est encore le mieux classé, tandes lgs moins bien classées sont les
mutuelles. Enfin, pour la sous dimension « inté&héttravail », approchée par la variable
« Encadrement », les mutuelles sont les mieux @mssandis que les fondations arrivent en
derniére position.
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Tableau 3.3.1.  Satisfaction, rémunération et aes avantages liés au travail

Variable ou Facteur 1 Facteur 2 Facteur 3
Interpretation Satisfaction et rémunération Congés (Autres avarjage Encadrement
Coefficients Le poids de la | Coefficients Le poids de la Coefficients Le poids de la
aprés rotatioY  variable dans le | aprés rotation | variable dans le apres rotation | variable dans le
facteur facteur facteur
Congés 0,02 0 0,82 0,67 0,04 0,03
Salaire 0,4< 0,1¢ -0,38 0,15 0,18 0,03
horaire, H
Salaire 0,64 0,41 -0,17 0,03 -0,09 0
horaire, F
Satisfaction 0,62 0,4 0,4 0,16 -0,01 0
Encadrement -0,01 0 0,02 0 0,9¢ 0,9¢€
Poids indice 0,47 0,3 0,22
synthétique
@
Critéres de
sélection
Valeur 2,67 1,27 0,8
propre
Variance 0,53 0,25 0,16
expliquée

Note (1)La somme des carrés des coefficients obtenuésaptation varimax est égale a l'unité. (2)Ce doieffit
représente la part de la variance expliquée pafdeteur dans I'échantillon et il est égal a la \arce expliquée par le
facteur divisée par la somme des variances expligipar les composantes principales.

Tableau 3.3.2. Les scores obtenus pour la dimensierSatisfaction, remunération et
qualité intrinseque du travail »

Type d'organisation Rémunération et Congés (Autres Encadrement TOTAL
(secteur d'économie) satisfaction avantages)

Coopératives 0,88 0,11 0,93 0,65
Associations 0 0,67 0,3 0,27
Mutuelles 1 0 1 0,69
Fondations 0,74 0,09 0 0,38
Ensemble ESS 0,2 0,54 0,42 0,35
(pondéré)

Ensemble ESS (n/p) | 0,65 0,22 0,56 0,35
Privé hors ESS 0,24 0,23 0,76 0,85
Public hors ESS 0,91 1 0,55

Note: L'indice pondéré de I'ensemble de I'ESS est aalcamme la moyenne pondérée sur les effectifs @o@aédron,
2009). L'indice non pondéré est calculé commerfgp moyenne. Indiqué ici a titre informatif, il nie quel serait le score
pour I'ensemble des OESS si les effectifs selaquigise statuts étaient les mémes.

3.3.2. Santé et sécurité au travail

Pour la dimension « Santé et sécurité au travd@ibbleau 3.3.3.), les variables sélectionnées
ont été regroupées en deux composantes facilemtrpliétables. Le premier facteur que
nous avons appelé «Prévention des risques en gs@rep est composé des variables
suivantes : le pourcentage de personnes ayant eudoummation en sécurité au travail, le
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pourcentage de personnes ayant été informéesstge®si liés a leur travail, le pourcentage de
personnes déclarant qu'elles ont été informéesesurisques par le médecin du travail et le
pourcentage de personnes indiquant qu'elles ontleegisite d'un médecin du travail dans

leur unité. La composante « risques psychosociaaxegroupé les variables indiquant les
pourcentages de personnes qui déclarent ne pasc@tfeontées dans leur travail aux

agressions verbales et physiques.

Tableau 3.3.3. Santé et sécurité au travalil

Variable ou interprétation Facteur 1 Facteur 2
Prévention des risques en entreprise Risques poyahox
Coefficients apres Le poids de la variable Coefficients aprés Le poids de la variable
rotatiort” dans le facteur rotation dans le facteur
Formation sécurité 0,51 0,2€ 0,02 0
Visite MT a l'unité de 0,51 0,2€ 0,07 0
travail
Informations 0,52 0,27 0,05 0
Information MT 0,4€ 0,21 -0,17 0,03
Pas d'agressions verbales 0,03 0 0,71 0,5
Pas d'agressions -0,02 0 0,6¢ 0,4¢€
physiques
Poids indice 0,64 0,36
synthétiqué
Critéres de sélection
Valeur propre 4,1 1,47
Variance expliquée 0,68 0,25

Note (1)La somme des carrés des coefficients obtenuésaptation varimax est égale a l'unité. (2)Ce doieffit
représente la part de la variance expliquée pafdeteur dans I'échantillon et il est égal a la \arce expliquée par le
facteur divisée par la somme des variances expligipar les composantes principales.

Le Tableau 3.3.4. résume le classement des diffétgpes d'organisations pour les deux sous
dimensions. Pour la sous dimension « Préventionridgses en entreprise » les fondations
sont les mieux classées, tandis que les mutueite®mt en derniére position. Pour la sous
dimension « Risques psychosociaux », les fondatsoms$ les moins bien classées, alors que
le secteur privé classique arrive en premiére joosit
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Tableau 3.3.4. Les scores obtenus pour la dimensiarSanté et sécurité au travail »

Type d'organisation Prévention des risques en Risques psychosociaux Total
(secteur d'économie) entreprise

Coopératives 0,47 0,89 0,62
Associations 0,1 0,23 0,15
Mutuelles 0 0,67 0,24
Fondations 1 0 0,64
Ensemble ESS (pondéré) 0,17 0,34 0,23
Ensemble ESS (n/p) 0,39 0,45 0,41
Privé hors ESS 0,35 1 0,58
Public hors ESS 0,44 0,31 0,31

Note: L'indice pondéré de I'ensemble de I'ESS est aalcamme la moyenne pondérée sur les effectifs @g@adron,
2009). L'indice non pondéré est calculé commerfgp® moyenne. Indiqué ici a titre informatif, il nice quel serait le score
pour I'ensemble des OESS si les effectifs selaquigise statuts étaient les mémes.

3.3.3. Insertion et accés au marché du travail

Les variables sélectionnées pour la dimensionettios et accés au marché du travail » ont
été regroupées en deux composantes principalgeehaiere, expliquant plus de la moitié de

la variance, a été nommeée « Insertion des persantesecherche en emploi et des femmes
sans activité professionnelle » et constituée dasabes indiquant le pourcentage des
personnes dont la situation antérieure a I'empéi 2 ch6mage ou des femmes sans activité

professionnelle.

La deuxieme composante, nommeée « Insertion de $eeinge chdmeurs de longue durée » est
constituée des variables indiquant le pourcentagpelsonnes dont la situation antérieure a
I'emploi était étudiant, et le pourcentage de chémele longue durée au sens de I'INSEE

(c'est-a-dire de plus de 365 jours).
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Tableau 3.3.5. Insertion et accés au marché du trail

Juré

Variable ou interprétation Facteur 1 Facteur 2
Insertion des personnes a la recherche d'un | Insertion des jeunes et des chdmeurs de longue
emploi et des femmes sans activité
professionnelle
Coefficients apres Le poids de la variable Coefficients aprés Le poids de la variable
rotatiort” dans le facteur rotation dans le facteur
Situation antérieure 0,62 0,3¢ -0,03 0
chémage
Situation antérieure san 0,6¢ 0,4¢ 0,12 0,01
activité professionnelle
Situation antérieure -0,33 0,11 0,€ 0,3€
étudiants
Chémeurs de longue 0,17 0,03 0,7¢ 0,62
durée
Poids indice 0,6 0,4
synthétiqué
Criteres de sélection
Valeur propre 2,09 1,35
Variance expliquée 0,52 0,34

Note (1)La somme des carrés des coefficients obtenussamtation varimax est égale a l'unité. (2)Ce doiefiit
représente la part de la variance expliquée pafdeteur dans I'échantillon et il est égal a la \arce expliquée par le
facteur divisée par la somme des variances expdigipar les composantes principales.

Le Tableau 3.3.6. présente les scores obtenushaaue type d'organisation ou le secteur
economique pour les deux sous dimensions. On wénmment que pour la premiére sous
dimension, les mutuelles arrivent en derniere ositalors que le secteur public est le « plus
performant », juste avant les associations. Enneh& en ce qui concerne l'insertion des
jeunes et des chémeurs de longue durée, ce sofibridations qui arrivent en premiere
position, avant les associations. Le secteur p@plicevanche arrive ici en derniere position.

Tableau 3.3.6. Les scores obtenus pour la dimensiarinsertion et acces au marché du

travail »
Type d'organisation Insertion des personnes & la | Insertion des jeunes et des  Total
(secteur d'économie) recherche d'un emploi et des | chémeurs de longue durée
femmes sans activité
professionnelle
Coopératives 0,16 0,35 0,24
Associations 0,6 0,76 0,67
Mutuelles 0 0,09 0,04
Fondations 0,59 1 0,75
Ensemble ESS (pondéré) 0,51 0,68 0,57
Ensemble ESS (n/p) 0,34 0,55 0,42
Privé hors ESS 0,06 0,54 0,25
Public hors ESS 1 0 0,6

Note: L'indice pondéré de I'ensemble de I'ESS est aalcamme la moyenne pondérée sur les effectifs go@édron,
2009). L'indice non pondéré est calculé commerfg moyenne. Indiqué ici a titre informatif, il nie quel serait le score
pour I'ensemble des OESS si les effectifs selauigse statuts étaient les mémes.
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3.3.4. Capital humain et développement des compzis

Le Tableau 3.3.7. résume les résultats de l'anadysecomposantes principales pour la
dimension « Capital humain et développement despétences ». Quatre variable ont été
sélectionnées : le pourcentage des personnes ayardiplome a partir de Bac+2, le
pourcentage de personnes ayant recu une formatapogee par I'employeur (au cours des
trois dernieres mois précédant l'enquéte), le mmiage de personnes ayant un dipléme
d'études supérieures, et enfin, le pourcentaged®pnes qui considerent qu'elles ont obtenu
une formation suffisante pour un travail correcesGrariables ont été groupées en deux
composantes principales, la premiere étant nomn@apital humain et développement des
compétences » et la seconde plus subjective, «d&mmsuffisante ».

Tableau 3.3.7. Formation et développement des contpaces

Variable ou Facteur 1 Facteur 2
Interpretation Capital humain et développement des compétences afiomsuffisante
Coefficients apres Le poids de la variable dan€oefficients apres |Le poids de la variable
rotatiorf? le facteur rotation dans le facteur
Bac+2 \ 0,5¢ 0,34 -0,16 0,02
Formation proposée 0,57 0,32 0,02 0
par I'employeur
Etudes supérieures 0,5¢ 0,34 0,14 0,02
Formation suffisante 0 0 0,9¢ 0,9t
pour un travail
correct
Poids indice 0,73 0,27
synthétiqué
Critéres de sélection
Valeur propre 2,79 1,04
Variance expliquée 0,7 0,26

Note (1)La somme des carrés des coefficients obtenussamtation varimax est égale a l'unité. (2)Ce doiefiit
représente la part de la variance expliquée pafdeteur dans I'échantillon et il est égal a la \arce expliquée par le
facteur divisée par la somme des variances expdigipar les composantes principales.

Le Tableau 3.3.8. résume les scores obtenus p@aeuck des sous dimensions. D'apres les
résultats, les coopératives arrivent en premiémgtipa pour la sous dimension « Capital
humain », alors que le secteur privé classiquéeasibins bien classé. Pour la deuxieme sous
dimension, ce sont les fondations qui sont les ma@assées, tandis que le secteur public est
le moins bien classeé.
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Tableau 3.3.8. Les scores obtenus pour la dimensiarF-ormation et développement des
compétences »

Type d'organisation (secteur | Capital humain et développement des Formation suffisante Total
d'économie) compétences

Coopératives 1 0,68 0,91
Associations 0,52 0,34 0,47
Mutuelles 0,97 0,29 0,79
Fondations 0,98 1 0,99
Ensemble ESS (pondéré) 0,62 0,4 0,56
Ensemble ESS(n:p) 0,87 0,58 0,79
Privé hors ESS 0 0,84 0,23
Public hors ESS 0,62 0 0,45

Note: L'indice pondéré de I'ensemble de I'ESS est aalcamme la moyenne pondérée sur les effectifs go@aédron,
2009). L'indice non pondéré est calculé commerfg moyenne. Indiqué ici a titre informatif, il nie quel serait le score
pour I'ensemble des OESS si les effectifs selauigse statuts étaient les mémes.

3.3.5. Flexibilité et sécurité de I'emploi

L'une des dimensions de la qualité de I'emploples discutables est celle de « Flexibilité et
sécurité de I'emploi », ou la « flexicurité ». Hfet la flexibilité et la sécurité de I'emploi ne
sont pas des notions complémentaires, mais plutdtradictoires, méme si au niveau
européen, la « flexicurité » suppose, d’'une pang plus grande flexibilit¢é du marché du
travail, a travers notamment des procédures d’enftzaet de licenciement plus souples
(flexibilité externe) mais aussi 'aménagement desaires de travail et l'accés a des
formations tout au long de la vie (flexibilité inte) tout en consolidant la sécurité de
'emploi et des revenus. Il s'agit ainsi de séaariges parcours dans I'emploi, afin de faciliter
les transitions sur le marché du travail, ce guspanotamment par la mise en place d'un
systeme de sécurité sociale garantissant le maidés revenus en période de chbmage ou de
maladie. Ce débat dépasse le cadre de cette étatte. questionnement porte sur le poids a
accorder a la flexibilité et a la sécurité. Du paile vue de I'employeur, la flexibilité peut
paraitre plus importante, alors que pour les thewms c'est la sécurité de l'emploi qui
compte. Ici, le poids de la sous dimension a résdi l'analyse factorielle et la sous
dimension « flexibilité » est prépondérante (0.6Btre 0.35 pour la sécurité et adaptabilité).

A lissue de I'ACP, les quatre variables ont étdigées en deux composantes principales. La
premiere, « Flexibilité » est constituée des vadembndiquant le pourcentage des contrats
d'intérim et d'apprentissage. La deuxieme compesgmné nous avons nommee « Securité et
adaptabilité de I'emploi » est constituée des blrgmindiquant la part des contrats a durée
indéterminée (CDI) et la part des temps partietsifiéns. Cette derniere variable refléte, a
notre sens, dans une certaine mesure, une facettaitoréférence a la flexibilité de I'emploi
percue du point de vue du salarié. En effet, boervent la possibilité d'aménager les horaires
et le temps de travail constitue un critére impurtiu choix de I'emploi (Marc, 2006).
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Tableau 3.3.9. Flexibilité et sécurité de I'emploi

Variable ou Facteur 1 Facteur 2
Interpretation— ¢yoipjlite Sécurité et adaptabilité de l'emploi
Coefficients aprés Le poids de la variable | Coefficients apres Le poids de la variable
rotatiorf? dans le facteur rotation dans le facteur
% CDI 0,5 0,25 0,51 0,2€
Intérim ‘ 0,6z 0,3¢ -0,15 0,02
Apprentis 0,6 0,3t -0,13 0,02
Temps partiels -0,1 0,01 0,8= 0,6¢
féminins
Poids indice 0,65 0,35
synthétiqué
Critéres de sélection
Valeur propre 2,17 11
% Variance 0.54 0.28
expliquée

Note (1)La somme des carrés des coefficients obtenuésaptation varimax est égale a l'unité. (2)Ce doieffit
représente la part de la variance expliquée pafdeteur dans I'échantillon et il est égal a la \arce expliquée par le
facteur divisée par la somme des variances expligipar les composantes principales.

Le Tableau 3.3.10 résume les scores obtenus pdifiésents types d'organisations pour les
deux sous dimensions. Ici, le secteur privé arivgremiere position pour la sous dimension
« flexibilité », tandis que les associations sestioins bien classées. En matiere de sécurité
et adaptabilité de I'emploi, les associations anivegalement en derniére position, alors que
les mutuelles sont les mieux classées.

Tableau 3.3.10 Les scores obtenus sur la dimensierlexibilité et sécurité de I'emploi »

Type d'organisation Flexibilité Sécurité et adaptabilité de Total
(secteur d'économie) I'emploi

Coopératives 0,81 0,16 0,58
Associations 0 0 0
Mutuelles 0,34 1 0,57
Fondations 0,05 0,21 0,11
Ensemble ESS (pondéré) 0,13 0,11 0,11
Ensemble ESS(n/p) 0,3 0,34 0,31
Privé hors ESS 1 0,07 0,67
Public hors ESS 0,26 0,29 0,27

Note: L'indice pondéré de I'ensemble de I'ESS est aalcamme la moyenne pondérée sur les effectifs go@édron,
2009). L'indice non pondéré est calculé commerfgp moyenne. Indiqué ici a titre informatif, il nie quel serait le score
pour I'ensemble des OESS si les effectifs selauigse statuts étaient les mémes.

3.3.6. Conditions de travail

L'analyse en composantes principales a permisrdiexttrois facteurs. Le premier, nommé
« Conditions matérielles », expliquant la moitié dariance, a regroupé les variables
indiquant le pourcentage de personnes qui consitlgteils ont un nombre de collaborateurs
suffisant, de bonnes conditions sanitaires et utémneh adapté et suffisant. Le second facteur,
expliguant 30% de la variance, que nous avons nom@eéstion du temps », a regroupé les
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variables indiquant le pourcentage de personne# ayee possibilité d'avoir une pause repas
et varier les délais fixés. Le troisieme facteuresdin constitué par la variable indiquant le
pourcentage de personnes qui considérent leurilt@mame non pénible (ne contient pas de
mouvements peénibles).

Tableau 3.3.11. Conditions de travalil

Variable ou Facteur 1 Facteur 2 Facteur 3
interprétation

Conditions matérielles Gestion du temps Travail pénible

Coefficients aprésLe poids de la | Coefficients |Le poids dela | Coefficients Le poids de la
rotatiorf" variable dans le | aprés rotation variable dans le | aprés rotation variable dans le
facteur facteur facteur

Nombre de 0,5t 0,31 0,18 0,03 0,03 0
collaborateurs
suffisant
Matériel adapté 0,62 0,3¢ 0,02 0 -0,23 0,05
et suffisant
Bonnes 0,5t 0,3 -0,21 0,04 0,31 0,09
conditions
sanitaires
Absence de -0,01 0 0,02 0 0,8¢ 0,7¢
pénibilité
Pause repas -0,1 0,01 0,67 0,44 0,23 0,05
Possibilité de 0,1 0,01 0,6¢ 0,4¢ -0,16 0,02
varier les délais
fixes

Poids indice 0,45 0,34 0,21
synthétiqué

Critéres de
sélection

Valeur propre 3 1.8 1,14

% Variance 0,5 0,3 0,19

expliquée

Note (1)La somme des carrés des coefficients obtenuésaptation varimax est égale a l'unité. (2)Ce doieffit

représente la part de la variance expliquée pafdeteur dans I'échantillon et il est égal a la \arce expliquée par le
facteur divisée par la somme des variances expligipar les composantes principales.

Le Tableau 3.3.12 résume les scores obtenus psurdes sous dimensions. Pour la sous
dimension « Conditions matérielles », les mutueieat les mieux placées, alors que les
associations sont les moins bien classées. Paous dimension « Gestion du temps », ce
sont les coopératives qui arrivent en premieretjoosi tandis que les fondations sont les
moins bien placées. Enfin, en matiére de non pé@gildu travail, les mutuelles sont les

mieux classées, alors que le secteur privé arnaeeniere position.
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Tableau 3.3.12. Les scores obtenus pour la dimensia« Conditions de travail »

Type d'organisation Conditions matérielles = Gestion du temps Travail nowpénible Total
(secteur d'économie)

Coopératives 0,76 1 0,24 0,73
Associations 0 0,38 0,64 0,26
Mutuelles 1 0,64 1 0,88
Fondations 0,78 0 0,17 0,39
Ensemble ESS (pondéré) 0,18 0,59 0,59 0,36
Ensemble ESS 0,63 0,51 0,51 0,56
Privé hors ESS 0,47 0,81 0 0,49
Public hors ESS 0,14 0,76 0,63 0,45

Note: L'indice pondéré de I'ensemble de I'ESS est aalcamme la moyenne pondérée sur les effectifs @g@adron,
2009). L'indice non pondéré est calculé commerfgp® moyenne. Indiqué ici a titre informatif, il nice quel serait le score
pour I'ensemble des OESS si les effectifs selaquigise statuts étaient les mémes.

3.3.7. Relations professionnelles

Pour la dimension « Relations professionnellesuatrg variables ont été sélectionnées : le

pourcentage de personnes ayant un entretien addwaluation, le pourcentage de personnes

n‘ayant pas de craintes pour leur emploi, le pouage de personnes ayant des échanges
collectifs au travail lors de réunions organiséessfin, le pourcentage de personnes ayant
éte informées sur les risques liés au travail ‘patreprise.

La premiére composante principale, expliqguant pdeeta moitié de la variance (47%) refléte
le dialogue social au niveau collectif, tandis dmeeconde, expliquant 34% de la variance,
reflete, a notre sens, les échanges verticauxt-gc'dse entre les niveaux hiérarchiques) au
niveau individuel.

Tableau 3.3.13. Relations professionnelles

Variable ou interprétation Facteur 1 Facteur 2

Dialogue social (niveau collectif) Echanges vericau niveau individuel

Coefficients apres Le poids de la variable Coefficients aprés Le poids de la variable
rotatiort” dans le facteur rotation dans le facteur

Entretien d'évaluation -0,03 0 0,72 0,52

Pas de craintes pour son 0,03 0 0,6¢ 0,47
emploi

Echanges collectifs dans 0,72 0,52 -0,08 0,01
le cadre de réunions

Information sur les 0,6¢ 0,4¢€ 0,09 0,01
risques au travail
provenant de I'entreprise

Poids indice 0,53 0,47
synthétiqué

Critéres de sélection
Valeur propre 1,89 1,36

% Variance expliquée 0,47 0,34

Note (1)La somme des carrés des coefficients obteprésaotation varimax est égale a l'unité. (2)Ceffioient représente
la part de la variance expliquée par le facteur ddéchantillon et il est égal a la variance expiég par le facteur divisée
par la somme des variances expliquées par les ceampes principales.
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Le Tableau 3.3.14 présente les scores obtenudgmdeux sous dimensions par les différents
types d'organisations. D'apres les résultats,deddtions sont classées les premieres pour la
sous dimension « dialogue social », tandis quematuelles arrivent en derniére position.
Quant aux échanges verticaux au niveau individeekecteur public est le mieux classé,
tandis que le privé arrive en derniere position.

Tableau 3.3.14. Les scores obtenus pour la dimensie Relations professionnelles »

Type d'organisation (secteur Dialogue social (niveau Echanges verticaux (niveau  Total
d'économie) collectif) individuel)

Coopératives 0,22 0,29 0,25
Associations 0,41 0,01 0,2
Mutuelles 0 0,65 0,34
Fondations 1 0,2 0,57
Ensemble ESS (pondéré) 0,38 0,09 0,23
Ensemble ESS 0,41 0,29 0,29
Privé hors ESS 0,15 0 0,07
Public hors ESS 0,5 1 0,77

Note: L'indice pondéré de I'ensemble de I'ESS est calcotdme la moyenne pondérée sur les effectifs 2006
(Gaudron, 2009). L'indice non pondéré est calcol@roe la simple moyenne. Indiqué ici a titre infotifal
montre quel serait le score pour I'ensemble desSOit &s effectifs selon les quatre statuts étdgsntnémes.

3.3.8. Organisation du travail et équilibre entda vie professionnelle et la vie

familiale

La derniere dimension de la qualité de I'emploiégnée dans lindicateur synthétique,
concerne l'organisation du travail et I'équilibrgre la vie professionnelle et la vie familiale.

Les variables sélectionnées ici refletent les mesadits non atypiques :

pourcentage de

personnes ayant les horaires fixes, pourcentageetgonnes n'ayant pas de travail le

dimanche et de nuit.

Tableau 3.3.15. Organisation du travail et équilibe entre la vie professionnelle et la vie

familiale

Variable ou interprétation

Facteur 1

Horaires non-atypiques

Coefficients aprés rotatiéh

Le poids de la variable dans le facteur

Horaires fixes
Pas de travail de dimanche

Pas de travail de nuit

0,5¢
0,5¢
0,5¢€

0,34
0,3t
0,31

Poids indice synthétig{fe

Critéres de sélection

Valeur propre

% Variance expliquée

2,63
0,88

Note (1)La somme des carrés des coefficients obteprésaotation varimax est égale a I'unité. (2)Ceffioent représente
la part de la variance expliquée par le facteur ddéchantillon et il est égal a la variance expiég par le facteur divisée

par la somme des variances expliquées par les ceampes principales.
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Le Tableau 3.3.16 présente les scores obtenuslaalimension « organisation du travail et
conciliation entre la vie professionnelle et la faeniliale ». Les mutuelles ici sont les mieux
classées, avant les coopératives. Pour cette diomeds la qualité de I'emploi, les fondations
arrivent en derniére position, sans doute en rat®rspécificités de leurs activités, déja
évoquées auparavant.

Tableau 3.3.16. Les scores obtenus pour la dimensie Organisation du travail et
equilibre entre la vie professionnelle et la vie failiale »

Type d'organisation (secteur d'économie) Horaires on-atypiques
Coopératives 0,89

Associations 0,61

Mutuelles 1

Fondations 0

Ensemble ESS (pondéré) 0,65

Ensemble ESS(n/p) 0,63

Privé hors ESS 0,6

Public hors ESS 0,48

Note: L'indice pondéré de I'ensemble de I'ESS est aalcamme la moyenne pondérée sur les effectifs @o@aédron,
2009). L'indice non pondéré est calculé commerfg moyenne. Indiqué ici a titre informatif, il nie quel serait le score
pour I'ensemble des OESS si les effectifs selauigse statuts étaient les mémes.

Dans la section suivante les indicateurs interniédiabbtenus pour les sous dimensions de la
gualité de I'emploi, sont résumés dans un indicatgnthétique.

3.4. L’indice synthétique de la qualité de I'emploi selon les secteurs de
I'économie: L’ESS un secteur dont les missions originales ressortent:
insertion, formation et emplois « durables »?

Le Tableau 3.4. présente le résultat final de INsea Les meilleurs scores, selon les trois
secteurs de I'économie (I'ESS, le secteur privaliieet le secteur public) sont soulignés en
gras. En tenant compte de I'hétérogénéité destiesfdes quatre familles de I'ESS, il apparait
gue I'ensemble de 'ESS arrive en meilleure pasisior les deux dimensions suivantes :

- Organisation du travail et équilibre entre la prefessionnelle et la vie familiale.
Pour cette dimension, malgré le fait que les fandatsoient classées en derniere
position, tous les autres types des OESS sont nuiesz€s que les secteurs public
et privé ;

- Formation et développement des compétences. @Gbhates quatre familles des
OESS est mieux classée pour cette dimension, gueeeteurs privé lucratif et
public.

Elle se positionne aussi tres correctement suimfermsion « Insertion et accés au marché du
travail », pour laguelle elle obtient un score pde celui des organisations publiques. Ce
n'est pas surprenant dans la mesure ou les ageasiatont instrumentalisées par les
politiques publiques dans le cadre des politiquesigloi. Un tel résultat exprime surtout de
facon explicite le réle soutenu de I'ESS, en paligr des associations, dans linsertion et
'acces sur le marché au travail des publics femgdu considérés comme prioritaires par les
pouvoirs publics (jeunes, femmes, demandeurs dengtl en particulier les chémeurs de
longue durée). Ce rdle des associations en matiérsertion est crucial dans le contexte
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actuel de crise économique et financiere qui sauirgpar une augmentation du taux de
chémage.

Un tel résultat renforce aussi le role de 'TESShaatiére de formation et de développement
des compétences. Elle apparait comme un acteurigsant des efforts importants en termes
de formations proposées et financées par 'emplogede développement des compétences.
L’investissement dans la formation ressort égaléndams I'analyse qualitative des OESS
dans les services a la personne qui compléte cuigrdravail statistique, ou une grande
majorité des organisations rencontrées (soit siganisations sur vingt-huit) alloue une part
de leur budget supérieure au minimum légal ou caiwené dans la formation de ses
salariés. S’il ne faut pas généraliser cette terelau-dela de notre échantillon, ce résultat
illustre toutefois qu'un processus de professiasaibn est en cours dans certaines
organismes agrées services a la personne.

Tableau 3.4. : Les indices globaux et le résumé desores obtenus pour les différentes
dimensions

Tvoe Rémunéra- Organisa-
d')z)pr anisa- tion, tion du Formation et Insertion et
tiong satisfaction travail et Flexibilité et développe- acces al Santé e Relations
(secteurs) et intérét équilibre viesécurité de ment desmarché du Conditions sécurité auprofession-
intrinseque familiale I'emploi compétencestravail de travail travail nelles TOTAL
L 0,65 0,89 0,58 0,91 0,24 0,73 0,62 0,25 0,61
Coopératives
L 0,27 0,61 0 0,47 0,67 0,26 0,15 0,2 0,33
Associations
0,69 1 0,57 0,79 0,04 0,88 0,24 0,34 0,57,
Mutuelles
) 0,38 0 0,11 0,99 0,75 0,39 0,64 0,57 0,48
Fondations
Ensemble
ESS
(T 0,3t 0,6t 0,11 0,5€ 0,57 0,3€ 0,2¢ 0,2¢ 0,3¢
pondérée)
Ensemble
ESS
(moyenne 0,5 0,63 0,32 0,79 0,43 0,57 0,41 0,34 0,5
simple)
Eg‘éé hors 0,35 0,6 0,67 0,23 0,25 0,49 0,58 0,07 0,41
. 0,85 0,48 0,27 0,45 0,6 0,45 0,31 0,77 0,52
Public
Notes :

1. L'indice pondéré de I'ensemble de I'ESS estigattomme la moyenne pondérée sur les effectifé 26@udron, 2009). Parmi les OESS,

le secteur associatif reste le principal employewec 78% des effectifs salariés. Les coopérativespelles et fondations emploient

respectivement 14% ; 5% et 3% de l'effectif totall&SS. Ainsi, les coefficients de pondérationadés étaient 78% pour les associations,
14% pour les coopératives, 5% pour les mutuell@epour les fondations.

2. Les indices dans ce tableau ont uniquement ymation d’opérer une comparaison relative permetia classement par ordre croissant
de la qualité de I'emploi. En revanche, les écalnsolus entre les scores ne doivent pas étre iétégpci.

Une question Iégitime qui peut étre posée concermebustesse de ces résultats. En effet, le
choix des variables, de la méthode de pondératidragrégation peut influencer les résultats
de maniére importante. C'est pour cette raison goes avons effectué une étude
supplémentaire, en mobilisant la méthode décrites i@schke et al (2008). Ici, apres le choix
des variables «théoriques » pour chaque dimen@&@onl'occurrence les mémes que dans
I'étude précédente), les données sont d'abord liséms par la méthode min-max. On obtient
ainsi les scores intermédiaires pour chaque varialdnt de 0 a 1. Ensuite, pour chacune des
huit dimensions de la qualité de I'emploi, les ss@ont calculés comme la simple moyenne
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des scores intermédiaif@sEnfin, l'indice composite est calculé de la ménamiére, comme

la moyenne des scores sur toutes les dimensiorss.st@eres pour I'ensemble des OESS
(pondérés et non pondérés) sont calculés de la nfegpa que précédemment. Le Tableau
3.18 présente les résultats obtenus en mobilisdtd méthode alternative. Comme on peut le
voir, le classement selon les dimensions n'a peepgs changé, a une exception prés. Pour la
dimension « Insertion et accés au marché du traydd secteur public obtient un moindre
score, tandis que l'indice de I'ensemble des OEB8é sur les effectifs passe en premiére
position. Ce changement est di au poids plus irapbraccordé a la sous dimension

«insertion des personnes a la recherche dun éngtlodes femmes sans activité
professionnelle » par l'analyse factorielle.

Tableau 3.5. Les indices globaux et le resumé de®ees obtenus par la méthode
alternative (Leschke et al, 2008)

Tvoe Rémunéra-
d')z)pr anisa- tion, Organisation Formation et Insertion et
tiong satisfaction etdu travail et Flexibilit¢ et développeme acces al Santé e Relations
intérét équilibre vie sécurité  dent desmarché  du Conditions de sécurité  au profession-
(secteurs) RN o ! : . . - -
intrinséque  familiale I'emploi compétences travail travail travail nelles TOTAL
Coopératives 0,63 0,87 0,59 0,83 0,33 0,65 0,58 0,37
Associations 0,22 0,6 0,12 0,43 0,56 0,1 0,12 0,32
Mutuelles 0,73 0,99 0,59 0,71 0,31 0,85 0,27 0,51
Fondations 0,35 0 0,16 0,89 0,63 0,56 0,6 0,53
Ensemble
ESS
(pondéré) 0,31 0,64 0,21 0,51 0,52 0,2t 0,2 0,3¢
Ensemble ES
(n/p) 0,48 0,62 0,37 0,72 0,46 0,54 0,39 0,43
Privé hors
ESS 0,29 0,59 0,7 0,21 0,46 0,42 0,62 0,2
Public hors
ESS 0,71 0,47 0,26 0,4 0,41 0,23 0,3 0,78

0,61

0,31

0,62

0,47

0,37

0,5

0,44

0,45

Note: L'indice pondéré de I'ensemble de I'ESS est catmrtgme la moyenne pondérée sur les effectifs 2Gadiqron, 2009). L'indice non

effectifs selon les quatre statuts étaient les nséme

Des résultats issus de travaux complémentaireslesurmouvements de main d’ceuvre
confortent ces observations. lls mettent en exelgdait que 'ESS détruit moins d’emplois
gue les entreprises privées lucratives. L'ESS ptraie une « plus grande stabilité » des
emplois que les entreprises privées classiquesoli3arve aussi que le taux de turnover au
sein des OESS apparait plus faible que celui deepgises privées lucratives dans certains
secteurs de services. La différence est tres ghaite le secteur « santé, éducation et action
sociale », qui compte pour une part importante’elmploi dans I'ESS. Dans ce secteur, le
taux de turnover (soit la demi- somme des entréee® sorties durant 'année divisée par
I'effectif en début de I'année) oscille entre 6086t pour I'ESS et entre 110 et 140 pour les
entreprises marchandes, pour la période 2002-20@8aace (sources EMMO-DMMO).

15 Leschke et et al (2008) ont effectué une coaipan internationale de la qualité de I'emploi dans
pays européens. lls ont choisi de normaliser leméles non pas en prenant la valeur minimale etmadeipour
I'année en cours (comme dans notre cas), maisesamr ces valeurs pour une année de base (leétdnitde
comparer les pays dans le temps). lls ont égalecmisi, de maniére arbitraire, de pondérer cestmidicateurs
intermédiaires. Par exemple, pour la dimensionmur&rations », un poids plus important a été aécank
montants de salaires (0.7), et un poids moins itapbg la part de travailleurs pauvres (0.3).
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Quant a la part des femmes dans les embaucheseptisente plus de 50% des embauches
totales dans 'ESS ; cette proportion monte jus@0% dans le secteur « santé, éducation et
action sociale ». Ce constat confirme que I'ESScaectérise par de nombreux emplois
féminins et participe ce faisant a leur insertion (naintien) sur le marché du travail. Ce
constat est toutefois similaire pour les organisetiprivées lucratives, sauf dans les services
financiers ou la part des femmes dans les embaeshgdus élevée parmi les OESS.

En revanche, la part des femmes dans les embawshesadres ou en CDI diminue
considérablement dans les différents secteursésadila part des seniors dans les embauches
demeure faible mais similaire au niveau de la Feasmtre ESS et entreprises lucratives avec
une part supérieure dans le cas du secteur « galigation et action sociale ».

Si PESS dans son ensemble a de « bonnes perfoemanelatives sur ces trois dimensions,

elle est en moins bonne position sur les autrds. &lparait en derniere position pour les

dimensions « Flexibilité et sécurité de I'emploi se qui s’explique sans doute par la faible

recherche de flexibilité du travail dans les OES&SEonditions de travail » et « Santé et

sécurité au travail ». L'ESS a toutefois des réssilégaux ou meilleurs que ceux du secteur
privé lucratif sur la dimension « Satisfaction, térération et autres avantages », et sur la
dimension « Relations professionnelles », alors lgusecteur public se distingue des deux
autres. Ces résultats ne sont pas étonnants nsrahs la mesure ou le statut de la fonction
publigue garantit en effet une rémunération sasiafdge, offre pas mal d’avantages, et fait

I'objet d’un dialogue social souvent formalisé.

Du point de vue des associations, ces résultateepes’expliquer par la difficulté de ces
organisations a faire émerger leur fonction «enpmlo», comme le souligne I'étude
commanditée par I'INJEP en 2001 et citée par Arm@aD9). D’autre part, ces résultats
refletent sans doute le manque de moyens et lesagties budgétaires auxquelles sont
soumises la plupart des associations, en particda@s le secteur social et sanitaire. La
dimension progressive des subventions couplée essipns gestionnaires de plus en plus
fortes fragilise les associations. Ainsi, dans éngle réalisée en 2006, V. Tchernonog et J-P.
Vercamer ont analysé la perception qu’ont les aggons des risques pesant sur leur survie :
46% des répondants placent au premier rang laadi@h des financements publics, a égalité
de risque avec les évolutions rapides de I'envieoment institutionnel (modifications
législatives et réglementaires ayant un impactasgestion). Dans un tel contexte, il n’est pas
surprenant de voir que la qualité des emplois pwesspatir.

Du point de vue des conditions de travail, les @wors matérielles et sanitaires et la gestion
du temps sont moins bonnes au sein du secteuria#sgrie dans les autres secteurs.
L’analyse fait également ressortir le fait qu'ainsges associations, I'information concernant
les risques professionnels est moindre qu’ailleGes.n’est que récemment, en effet, que la
prévention des risques professionnels est devenaepréoccupation importante pour les
associations. Il en est de méme pour I'existenaa dhtretien individuel d’évaluation, qui est
une pratique qui se met récemment en place audssirassociations. Du point de vue de la
flexibilité et de la sécurité de I'emploi, les assdions sont les plus mal classées. Leurs
comportements sont souvent influencés par lesiguadis publiques, notamment celles liées a
'emploi. La combinaison de cette dimension avex #itres composantes de la relation
d’emploi (relations professionnelles, conditions deavail....), laisse supposer la
prédominance d’'un modele d’emploi a moindre dimemsjualitative, conduisant certes a une
intégration des salariés qu’elle embauche, margeantégration par le bas.

Note plus positive, du point de vue de la congdiaientre vie familiale et vie professionnelle,
la sur-représentation des femmes dans les effextifssans doute a Il'origine de la bonne
position des associations, mais elle exprime dasinction émancipatrice qu’affichent les
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OESS. Enfin les performances en termes de formatiate compétences traduisent aussi un
des principes fondamentaux au cceur de 'ESS.

oy

On observe donc, sans surprise, une tres fortedgétdéité des scores au sein de I'ESS. Les
comportements des coopératives et des mutuellds esoreffet, relativement proches. Leurs
scores apparaissent largement supérieurs a celassl@siations et du secteur privé hors ESS.
Un résultat qui mérite d’étre approfondi, mais tsse d’ores et déja supposer que lorsque
I'activité est de plein pied sur le marché, le medéconomique fondé sur le principe de
double qualité et sur I'entreprise collective efiicace du point de vue de la qualité de
'emploi.

3.5. Les limites de I'analyse

Le choix et la pertinence des indicateurs reterus/@nt étre débattus. Le choix de privilégier
les indicateurs de Laeken et par exemple d'assdtéaibilité et sécurité de I'emploi
contribue a accepter des normes imposéees de iextéfle niveau européen) autour d’un
modeéle que nous ne discutons pas. Transposer dieatgurs aux OESS, c’est implicitement
a la fois accepter le modeéle macro-économique pmesH, et se satisfaire d'une
représentation partielle des OESS qui exclut lastijpre du bénévolat, pourtant au cceur de
I'ESS™. Mais c'est aussi rendre possible une comparaisone a terme avec les autres
organisations constitutives de I'’économie, alorgltgis’en différencient sur des indicateurs
comme ceux de la nature de la gouvernance. C'dst an travail qui reste exploratoire.
Certains choix de variables pourraient étre révmésaffinés. L'une des dimensions de la
gualité de I'emploi les plus discutables est addle< Flexibilité et sécurité de I'emploi », ou la
« flexicurité ». En effet, la flexibilité et la sddté de I'emploi ne sont pas des notions
complémentaires, mais plutét contradictoires, dimpdes variables utilisées pour mesurer ces
dimensions. Du point de vue de I'employeur, laifi#ixé peut paraitre plus importante, alors
gue pour les travailleurs la priorité est souvartoadée a la sécurité de I'emploi. Certaines
interprétations des variables peuvent égalemerditparcontradictoires. Par exemple, la
variable indiquant la part des temps partiels fémsirutilisée dans I'analyse fait référence,
dans une certaine mesure, a la flexibilité de llempercue du point de vue du salarié. En
effet, bien souvent la possibilité d'aménager lesaires et le temps de travail constitue un
critere important du choix de I'emploi (Marc, 200B)existence des temps partiels peut étre
aussi étre un indicateur de flexibilité du pointwie de I'employeur. Il faudrait donc pouvoir
distinguer les temps partiels subis des tempsgbartoulus afin d’interpréter cette dimension
de maniére plus adéquate.

L’'usage qui peut étre fait de ces résultats resssiadélicat. L'indicateur ne prend son sens
gu’en analysant une a une les différentes compesaatenues. Comme le signale le Rapport
de la Commission sur la mesure des performancesogtques et du progres social (le
rapport dit Stiglitz), lex indices composites sont plutét a considérer com@senvitations a
examiner plus attentivement leurs différentes caapi@s. C’est la 'une de leurs principales
raisons d'étre... Une fois qu’on dispose de la g@aérale, on peut revenir aux composantes
détaillées »(Stiglitz et al. 2009, p. 263). Plus encore desiémfjes qualitatifs pourraient
permettre une meilleure compréhension des dynamicud’ceuvre et des spécificités
lorsqu’elles existent.

Au dela, les résultats de lindicateurs synthétiqlavent étre adossés a une analyse

sectorielle, eu égard a la diversité des compomé&neectoriels, a l'intensité de la

16 On pourra se reporter aux travaux d’ArchambatlProuteau notamment sur la caractérisation du
bénévolat en association.
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concurrence en leur sein, et a la nature de lalatgn publique dominante et ses effets
notamment sur la formation des prix.

Enfin, les données utilisée étant celles de 20052006, elles oberent les effets de
l'intensification de la concurrence dans certaiestaurs, particulierement par exemple celui
des services a la personne. Elles masquent ausposhbles évolutions en matiére de
dialogue social et de pratiques manageériales. Aansiructuration croissante de TUSGERES,
syndicat d’employeurs de I'ESS, contribue au déwedment du dialogue social et a
laffirmation d’une responsabilité d’employeur dé&E$S. L'Usgeres a officialisé une
Déclaration pour promouvoir la qualité de I'empési novembre 2007 et plus récemment a
signé le premier accord sur les risques psychaso@a septembre 2010. On peut des lors
s’attendre a ce qu’une partie des OESS fassenué@vldurs pratigues managériales, et avec
elles, la qualité de I'emploai...

Les comportements sectoriels seraient aussi imutagténtégrer dans I'analyse, car la qualité
de I'emploi en ESS est aussi tributaire, selorsgeurs d’activité, d'une forte ouverture a la
concurrence, ou encore de l'introduction d’'une t&on concurrentielle dans le secteur des
biens quasi publics (santé, social, éducation yamele).

Plus globalement, on ne peut que s’interroger awapacité des indicateurs retenus a rendre
compte de l'originalité et des spécificités des SE® matiere de qualité du travail. Ce sont
souvent les modalités de mise en ceuvre et les sispgasont faits de certains dispositifs qui
expriment les caractéristiques de 'ESS ainsi qela est mis en évidence dans un article
retracant le processus d’introduction d’'une reprig®n du personnel dans une Coopérative
d’'activité¢ et d’emplois et les effets recherchése\@lvé, Veyer, 2010). Les modalités
d’introduction des dispositifs et leurs usages gmt ou mal identifiés par I'appareillage
statistigue que nous avons mobilisé. Cet appageillstatistique évacue aussi la prise en
compte du bénévolat...ll est donc indispensable diéml les résultats obtenus d’enquétes
gualitatives, ce qui fera I'objet d’'un chapitreéuleur.

Conclusion et perspectives

Une premiere conclusion a cette étape du travaiis mui n’est pas nouvelle, est de souligner
le caractére hétérogene des acteurs de I'éconoriaeset solidaire. En effet, les mutuelles,
associations, coopératives ou encore les fondaappsraissent bien souvent comme ayant
des comportements différents, parfois totalememiosg@s. Il est donc nécessaire de tenir
compte de cette hétérogénéité et de considéraxctels de 'ESS dans toute sa diversité et
dans toutes ses contradictions. Ce premier résuigat conforter la connaissance plus
empirique veéhiculée par les acteurs eux mémes. Maisporte aussi de prendre en
considération qu'au sein des OESS, le secteur ias$@st dominant et polarisé entre des tres
petites associations et des associations de gtaitide

Comme nous avons pu le voir, la qualité de I'empleprésente un concept
multidimensionnel, pouvant étre abordé de maniéiféérentes et sous des angles différents.
Dans un premier temps, nous avons choisi, commd peidépart, d'étudier les salaires dans
les OESS dans une perspective comparative. Cedtgsana démontré un certain nombre de
spécificités des OESS par rapport notamment awewegrivé classique. Par exemple, les
diplomes, le travail de weekend y semblent étreuriigcompenseés par rapport au secteur
privé lucratif. Aussi, les écarts des salaireseefgs hommes et les femmes semblent moins
importants dans les OESS. D'autre part, I'analgstosgelle a révélé quelques différences en
termes de rémunération dans les OESS par rappeeceur privé classique dans le secteur
des services aux particuliers, les salaires haratant de 5.5% supérieurs aux salaires des

71



organisations privées lucratives, et dans le seaeua santé, de I'éducation et de I'action

sociale, ils semblent étre inférieurs de 2.8%. té&sultats sont cependant a prendre avec
précaution car, comme nous l'avons déja dit, defte étude nous n'avons pas tenu compte
notamment d'éventuels effets de sélection des ithgdvselon les secteurs de I'‘économie
(Narcy, 2007).

Une conclusion complémentaire issue cette fois'idelide synthétique de la qualité de
I'emploi concerne I'engagement des OESS dans flimseet la formation, et plus largement
dans un modele d’emploi durable. Cet engagememscsit dans le cadre du développement
d’'une économie de la connaissance a l'origine @aégfies d’innovations et d’'une conception
de I'emploi de plus long terme inscrite dans unjgirale société plus juste et plus
« soutenable ». Si, a nouveau, ce résultat n'estrpa novateur pour les OESS, il permet d’en
etayer I'affirmation et de montrer une des facettedeurs spécificités, essentielles du point
de vue de leur contribution aux transformationdadsociété. Dans cette perspective, I'une
des limites reste cependant la relative faiblessdiglogue social, pourtant essentiel dans les
processus d’adaptation des organisations au chamgem

Une vigilance particuliere doit étre accordée audéet® d’emploi des associations moins
orienté, semble-t-il, vers la qualité. Ceci peutxgpliquer par la présence de motivations
intrinseques ou des dimensions non monétairesméiiarent la satisfaction au travail. Il y a
la matiére a réflexion tant pour les acteurs d&8Eque pour les pouvoirs publics et tout
particulierement les collectivités territorialesor@ment infleéchir la tendance ? Qu’en est-il de
I'influence des politiques publiques sur la quaties emplois ?

Au dela, comment aborder la qualité de 'emploiépendamment du modéle de gouvernance
de 'ESS et de ses effets sur le management etdbité) des outils de gestion notamment en
matiere de GRH et de gestion collectives des équibe travail ? Aussi, trois études
complémentaires ont été réalisées dans ce rajyaodremiére étude met I'accent sur le lien
entre la qualité de la gestion des ressources mesat la qualité de I'emploi a partir des
données de 'INED (cf. chapitre 3). La deuxiemedéta permis la construction d’indicateurs
régionaux permettant de comparer la qualité deplentdans les OESS selon les régions (cf.
chapitre 4). La troisieme approche complémentaogepsur I'analyse de la qualité des
emplois au sein des OESS a partir de données ajuadg issues d’'une enquéte de terrain
dans un champ emblématique de I'évolution des iqoés sociales, a savoir celui des
services a la personne (cf. chapitre 5). Cette &egpermet une analyse plus fine des
pratiques des OESS dans un secteur particulieedant et I'approfondissement de certaines
composantes de la qualité de I'emploi, comme pamgite les modalités du dialogue social,
la gestion prévisionnelle des compétences ou I sra sécurité au travail, d’autre part. De
quoi affiner la connaissance des ces acteurs édquoem et sociaux que constituent les
entreprises de I'ESS...
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Annexes

Tableau Al Les variables sélectionnées pour les demsions « Satisfaction et
rémunération » et « Santé et sécurité au travail »

Satisfaction et rZmunZration SantZ et sZcuritZ au trawail
InformZ sur
Ne souhaite |les risques
Salaire Salaire Fonction pas un par le Pas Pas Visite Formation
CongZs, horaire, horaire, dencadrem |autre mZdecindu  |d'agressions  |d'agressions mZdecin du |sZcuritZ au
Type 'semaines hommes |femmes ent, % emploi, % travail, % \erbales, % physiques, %  trawail, % travail, %
ICoopZratives 5,12 15,41 11,92 22| 92,2 49,08 63,67 93,23 29,82 21,01
IAssociations 6,7 11,01 9,58 13,56 88,82 45,78 49,92 75,39 20,44 14,32
Mutuelles 5,35 17,62 12,32 22,2 91,64 44,95 55,55 91,21 20,53 12,08
Fondations 5 14,25 11,73 9,47 91,59 59,04 43,17 72,16 53,66 28,03
PrivZ hors ESS 5,08 12,37 9,94 19,95 90,29 48,69 69,5 93,37 29,38 20,83
Public hors ESS 7,14 12,97 11,45 17| 94,44 53,09 44,36 75,41 21,5 23,33

Source: Enquéte Emploi 2006, enquéte conditionBraeail 2005 et Dads 2006 (pour le salaire).

Tableau A2 Les variables sélectionnées pour les demsions « Insertion et acces au
marché du travail » et « Formation et développemende carriere »

Insertion et accls au marchZ du traail : situations
antZrieures ~ I'emploi Formation et dZeloppement de carrilre
Ch™nage Etudes Estiment awoir une Suiv d'une formation
Ch™nage, Etudiant, [Sans actiitZ de longue supZrieures,  |formation proposZe par
Type % % (emmes), % |durZe,% % sufisante, % Bac+2, % I'employeur, %
CoopZratives 18,12 23,4 25,55 28,6 49,98 78,65 42,01 16,6
IAssociations 19,72 22,62 32,03 55,9 42,84 75,54 36,5 10,63
Mutuelles 16,81 26,06 22,05 22,8 51,47 75,15 44,4 14,43
Fondations 26,64 27,1 33,21 40,4 57,02 81,34 41,7 14,11
PrivZ hors ESS 18,25 18,71 28,54 39 28,15 80,03 25,74 8,35
Public hors ESS 14,79 37,81 22,57 56 41,17 72,46 37,63 12,69
Source: Enquéte Emploi 2006, enquéte ConditionBraeail 2005.
Tableau A3 Les variables sélectionnées pour les dimsions « Flexibilité et sécurité de
I'emploi » et « Conditions de travail »
Source: Enquéte Emploi 2006, enquéte ConditiorBraeail 2005.
FlexibilitZ et sZcuritZ de I'emploi Conditions de travail
Temps |Absence de PossibilitZ de
Contrat partiels  [Collaborateurs Mat Zriel pZnibilitz Narier les Absence
d'apprentis  Zminins  |en nombre isufisant et (mouvements) delais fixZs, d'inconvenients Pause
Type CDI, % IntZrim, % |sage, % . % lsufisant, % ladaptZ, % . % % sanitaires, % repas, %
ICoopZratives 89,36 2,59 0,84 8,27 68,58 81,37 68,07 45,94 88,96 92,85
|IAssociations 68,78 0,51 0,21 16,17 62,74 73,37 67,12 28,7 87,43 79,41
Mutuelles 88,42 0,61 0,43 47,1 69,69 85,52 86,17 38,62 95,05 91,12
Fondations 78,24 (o] (o] 14,73 69,89 92,15 61,07 34,18 94,92 78,69
PrivZ hors ESS 86,66 2,32 2,32 9,57 66,12 83,19 59,27 41,14 86,62 89,11
Public hors ESS 87,46 0,11 0,11 9,25 63,77 70,43 69,18 34,46 86,74 86,23
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Tableau A4 Les variables sélectionnées pour lesagnsions « Relations
professionnelles » et « Organisation du travail ekquilibre entre la vie professionnelle et
la vie familiale »

Relations professionnelles

Organisation du trawail et Zquilibre vie familiale

Information sur Pas de
Information sur les risques: par [craintes Entretiens
RZunions, les risques: par [le reprZsentant pour son d'Zaluation, |Horaires Pas de trawail de Pas de trawail de

Type % I'entreprise, % des salariZs, % |emploi, % % fixes, % dimanche, % nuit, %

ICoopZratives 64,4 80,42 36,71 78,75 55,14 77,2 86,16 91
|IAssociations 79,03 77,52 29,2 80,97 30,99 71,89 65,6 89,6
Mutuelles 65,03 73,2 53,31 81,86 66,31 76,95 84,75 97,98
Fondations 87,7 100 8,03 78,23 54,12 56,62 43,02 79,73
PrivZ hors ESS 57,56 78,33 31,33 78,13 40,67 69,62 78,94 85,26
Public hors ESS 74,89 90,81 38,21 89,9 66,14 72,75 63,24 82,68

Source: Enquéte Emploi 2006, enquéte Conditionkradeail 2005
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Chapitre III. Les pratiques de management des ressources

humaines dans les organisations lucratives et non-lucratives :

Quel effet sur la satisfaction au travail?*’

Dans ce chapitre la qualité de I'emploi est abordées I'angle des caractéristiques des
emplois et la qualité du management. Nous examisotes qualité du management, étudiée
ici a partir d’'un indicateur de « bonnes pratiguea un impact sur la satisfaction au travail
dans le secteur des services en France, en mégialeiment I'accent sur le statut non-lucratif
des établissements. Nous montrons que lindicateda qualité de management, ainsi que le
niveau de salaire et I'environnement au travaiht dortement et positivement associés a la
satisfaction globale dans I'emploi. Cependant, lgee les organisations a but non lucratif
présentent des scores de l'indicateur de la quaditthanagement moins élevés que ceux des
secteurs marchand et public, le fait de travailans une organisation de ce type est
positivement associé a la satisfaction globale tlarmgploi.

Introduction

La satisfaction au travail dépend a la fois desadataristiques de I'emploi et des
caractéristiques individuelles. Selon I'age, leesda situation maritale ou les motivations, les
personnes peuvent accorder plus ou moins d'impogtarux mémes caractéristiques d’'un
travail (ENCKS et al, 1988, CARK, 2001). Mais, au méme titre que les caractérisiqu
individuelles, la qualité de I'emploi, les modesgt®ivernance et les pratiques managériales
apparaissent comme des facteurs importants detitdasion au travail. La facon dont les
organisations géerent leurs ressources humainegidé leur performance, la qualité de leur
production, ou encore le turnoveCHNIOWSKI et al 1997, BELANEY et HUSELID, 1996,
HUSELID et al, 1997, ISELID, 1995).

On repere aussi un ensemble de travaux faisant ddende gouvernance l'un des
déterminants de la satisfaction ou du bien étreraauail. 1l s’agit notamment de comparaison
des niveaux de satisfaction selon I'appartenanseed®loyeurs au secteur a but non lucratif
(SBNL), public ou marchand RTIA, 2008, BODORZAGA et TORTIA, 2006, IANFRANCHI et
NARCY, 2008). Selon BRZAGA et TORTIA (2006), les employés des organisations non
lucratives déclarent étre plus satisfaits danséengploi que ceux des organisations publiques.
Cependant, ANFRANCHI et NARCY (2008) fournissent un résultat plus nuanceé, en
remarquant que les degrés de satisfaction plus riamts, déclarés par les employés du
secteur non lucratif, sont dus notamment a unegriarsde autonomie et a I'intérét intrinseque
de leur travalil.

Le lien entre la gouvernance et la satisfactiorirauail a été également abordé sous I'angle
de I'équité, effective ou percue par les salaliésbien-étre au travail, selorORTIA (2008),

est positivement associé notamment a I'équité droeée et distributive percue par les
salariés, c’est a dire a I'équité dans les procedsudécision et dans les rémunérations. Dans
une étude sur les données américainegTE (2000) montre que la dispersion des salaires au

17 Les auteurs remercient I'Institut National €#sdes Démographiques d’avoir fourni les données.
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sein du secteur non lucratif est moins importante dans le secteur marchand. Elle explique
cela par les modalités de gouvernance spécifiguesoeganisations non lucratives. D’apres

PRESTON(1990), méme si les salaires dans les organisation lucratives sont souvent plus

bas, ils seraient compenseés par des éléments no@tames tout aussi importants, comme un
travail plus intéressant ou une moindre discrimémhommes-femmes. En France, en ce qui
concerne les salaires, le secteur non lucratif terabssi étre moins discriminant pour les
femmes que le secteur marchandIERINE et NARCY, 2007). Mais il semble aussi moins

rémunérateur (NRCY, 2007).

Peu de travaux, a notre connaissance, ont étutiénlentre les pratiques de management des
ressources humaines et la satisfaction dans I'émptur estimer I'importance de ces effets,
nous utilisons un échantillon de 434 individus tide I'enquéte “Familles et
Employeurs 2004-2005”. La section qui suit présele® données et la méthodologie
employées. Les résultats de I'analyse économétsgue présentés dans la section 3, tandis
gue la section 4 présente nos conclusions.

1. Données et méthodologie

1.1. Les données

Les données utilisées dans ce travail proviennefiedquéte “Familles et Employeurs 2004-
2005” effectuée par 'INED auprés de 9547 persomt&637 établissements de 20 salariés et
plus en France). Les données individuelles sontrédgs avec des données relatives aux
établissements ou travaillent les personnes irgée®. La valeur ajoutée de cette enquéte par
rapport a I'enquéte Conditions de Travail repose lgu fait d’aborder les différentes
dimensions de la satisfaction des individus dagmailoi. Nous avons limité notre échantillon

a I'ensemble des personnes travaillant dans ldewgscd’activité définis par la nomenclature
NAF16 de I'INSEE comme suit: “administration”, ‘“écation, santé, action sociale”,
“services financiers”, “services aux entrepriseservices immobiliers” et “services aux
particuliers”, les organisations de I'économie ateciet solidaire étant bien présentes dans ces
secteurs Notons aussi que cet échantillon esté&enir des activités de services. Apres
élimination des valeurs manquantes, I'échantillomalf contient 434 individus et
établissements.

1.2. La mesure de la satisfaction globale dans I'emploi

L’enquéte fournit les réponses des individus camaetr quatre dimensions de la satisfaction
au travail. Les employés devaient répondre & |atipre‘Etes vous trés, assez, peu, ou pas du
tout satisfait avec votre emploi actuel en termes..&evenu ? ...Intérét du travail ?
Horaires ? Conciliation vie familiale-vie professitelle 7 Les scoresnitiaux variaient de 1

a 4, soit 1 pour “Tout a fait satisfait”, 2 pourltEbt satisfait”, 3 “Plutdt insatisfait” et 4 “Pas
du tout satisfait”. Afin d’englober la satisfactigour 'ensemble des dimensions précitées,
nous avons construit un indice additif de la satisbn globale. Les scores ont été inversés de
maniere a ce que la somme des scores pour le® gliaensions puissent aller de -16 pour le
score le moins bon a -4 pour le meilleur scoresage d’'un tel indice semble étre justifié tant
du point de vue théorique, qu'empirique. Les quagmms ont clairement un lien conceptuel

81



entre euxt, et le coefficient alpha de Cronbach atteint léewm acceptable de 0.62. Le
Tableau 1 présente les résultats de I'analyseldbka de Cronbach de cet indice synthétique.

Tableau 1 L'indice standardisé de la satisfactionlgbale au travalil
(N=434, Alpha de Cronbach=0.)52

Item Alpha de Cronbach si I'item était supprimé
Satisfaction salaire 0.61

Satisfaction intérét intrinséque du travalil 0.61

Satisfaction horaires 0.46

Satisfaction conciliation vie familiale 0.48

Le Tableau 2 présente les degrés de satisfactiedegutravailleurs différenciés par type de
secteurs ont indiqué pour chacune des quatre diomensComme le montre la derniére
colonne, le test de Fisher ne permet pas de rdjeypothese d’'indépendance, selon laquelle
il N’y aurait pas de différences significatives nigeau de satisfaction selon les secteurs de
'économie. Il en ressort qu’il n'y a pas de di#éces significatives entre les différents
secteurs (public, non lucratif, lucratif) en ce qancerne le degré de satisfaction par rapport &
la rémunération, les horaires et I'intérét du triaven revanche, en ce qui concerne la
conciliation entre la vie familiale et la vie prefgonnelle, cette hypothése d’indépendance
peut étre rejetée au niveau de 10%. Autrement lelét, différences de satisfaction des
travailleurs en matiere de conciliation de leur Vémiliale et professionnelle peuvent
s’expliquer par la diversité des secteurs danaukdsdravaillent les personnes. Les personnes
travaillant dans le secteur public, puis dans téese a but non lucratif, semblent en effet étre
plus satisfaites par cette dimension du travail

Tableau 2 Les niveaux de satisfaction reportés paes individus (N=434)

Degré de satisfaction Statut de I'établissementi@yeprr Total, Test de Fisher
Non lucratif Marchand Public % (p-val.)
(N=147, soit 34%), (N=266, soit 62%), N=18, soit 4%),
% % %
Rémunération 0.844
Tout a fait satisfait 12 10 11 11
Plut6t satisfait 53 54 50 54
Plutot insatisfait 25 26 17 24
Tout a fait insatisfait 10 11 22 11
Intérét du travail 0.630
Tout a fait satisfait 39 37 39 38
Plutét satisfait 52 51 50 51
Plutot insatisfait 6 9 0 7
Tout a fait insatisfait 3 4 11 4
Horaires 0.594
Tout a fait satisfait 37 32 50 34
Plutét satisfait 46 53 44 50
Plutét insatisfait 15 12 6 13
Tout a fait insatisfait 3 3 0 3
Conciliation vie 0.080
familiale-travail
Tout a fait satisfait 28 23 56 26
Plut6t satisfait 56 55 33 54
Plutdt insatisfait 13 16 6 15
18 L'alpha de Cronbach est un instrument d'évalnabu de mesure composé par un ensemble d'items

qui, tous, devraient contribuer a appréhender udimerentité (ou dimension) "sous-jacente". Dangtéxadture
économique une valeur acceptable se situe génémaleénpartir de 0,6.

19 Les régressions par les doubles moindres cé2f#sS) que nous avons effectuées séparément pour
chacune des quatre dimensions ont confirmé cetagssiirtout pour le secteur public.
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Tout a fait insatisfait 3 6 6 5

Dans I'analyse qui suit, nous utilisons l'indicateie la satisfaction globale au travail comme
variable dépendante. Afin de pouvoir I'étudier déesrégressions par les doubles moindres
carrés, nous avons transformé cet indice discretnenvariable continue suivant la méthode
déja utilisée notamment par Praag et al (2003)aetfranchi et Narcy (2008). Mais nous
effectuons également des régressions séparéesipmune des dimensions de cet indicateur
de facon a étudier les déterminants de chacunquégse dimensions (voir Annexe).

1.3. L’indice des “bonnes” pratiques de management des ressources humaines

Afin de rendre compte des pratiques de managerakatives a la qualité de I'emploi dans les
organisations, nous avons construit un indicatgathgtique que nous appeloliadice des
pratiques managérialesCet indicateur permet de considérer I'ensemble mghlatiques de
management des ressources humaines au lieu detedigratiques isolées. En effet, comme
I'ont souligné CHNIOWSKI et al (1997), la complémentarité des pratiguesndaagement
des ressources humaines est trés importante. ditpdonc plus judicieux de considérer le
management des ressources humaines comme un systernant qu’'ensemble de pratiques
interdépendantes) et non comme des pratiques psigearément. A partir des données
disponibles dans I'enquéte « Familles et Employeunsous avons sélectionné huit items
représentés par une variable dichotomisée indiglaaptésence ou I'absence d’'une pratique
ou d’un outil de management.

Le premier item indique si I'établissement possede unité spécialisée dans la gestion des
ressources humaines (DRH). Les items suivants Isigh& mise en place d’une démarche
gualité dans I'établissement, I'existence d’enénesi d’évaluation annuels pour toutes les
catégories de personnel, ou encore la mise en placdispositifs d’'intéressement ou de
participation aux résultats des salariés. Afinetedre compte des efforts managériaux pour la
cohésion sociale au travail, nous avons sélectidanériable indiquant I'organisation des
différents événements (voyages, soirées, loisirpour les salariés. Nous avons également
inclus dans l'indice l'existence de la communicatiet de partage d’information (ici,
l'existence d'un livret d’accueil) dont WBELID (1995) et KM (2002) avaient souligné
limportance.

Enfin, nous avons introduit deux items faisant néfiée au développement des compétences,
a savoir le développement de la polyvalence etad®rmation continue. La variable de la
formation continue a été dichotomisée de faconr@ égale a 1 si le montant dédié a la
formation continue est supérieur a 3% de la masderigle. En effet, en France les
établissements de plus de 10 salariés doiventibaetrau moins a hauteur de 1.6% de leur
masse salariale, plus éventuellement des conwitgiBupplémentaires dont les montants sont
fixés en fonction de la branche et de la tailld’éetreprise. Ainsi, nous considérons que les
3% de la masse salariale dédiés a la formatiorire@torrespondent a un niveau supérieur a
celui imposé par la Iégislation francaise.

L'indice des pratiques managériales est lui aussndice additif, c’est-a-dire la somme des
huit items. Le coefficient alpha de Cronbach attirvaleur de 0.62, ce qui confirme que I'on
peut considérer les “bonnes” pratigues managér@esme un systeme des pratiques liées
entre elles (Tableau 3).
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Tableau 3 L'indice standardisé des “bonnes” pratiqes managériales (N=434, alpha de
Cronbach=0.62

Item Alpha de Cronbach si I'item était supprimé
DRH ou équivalent 0.57
Entretien d’évaluation 0.61
Démarche qualité 0.60
Polyvalence et rotation 0.59
Intéressement ou équivalent 0.59
Organisation d’événements 0.62
Formation continue 0.55
Livret d’accueil 0.57

Comme pour lindice de la satisfaction globale aavail, nous avons effectué une
transformation de l'indice des pratigues managesiatn une variable continue selon la
meéthode décrite notamment pakNIFRANCHI et NARCY (2008).

Le Tableau 4 présente les résultats d’'une analgse corrélations entre les différentes
pratigues managériales. Toutes les pratiques sositiyement corrélées entre elles.
Cependant, la mise en place de la polyvalence éa detation n’est pas corrélée avec les
entretiens d’évaluation et les “bonnes” pratiquesmatiere de formation continue de maniere
statistiguement significative. De méme, la miseptate des démarches “qualité” n'est pas
significativement corrélée avec la formation condéret I'organisation d’événements pour les
employés.

Tableau 4 Corrélation des “bonnes” pratiques managgales entre elles (N=434)

DRH ou Démar Formation Entretien Organisation Polyvalence IntéressemelLivret

equivalent che continue d’évaluati événements nt d'accueil
qualité on
DRH ou 1.00
equivalent
Démarche 0.12 1.00
qualité
Formation 0.18 0.0 1.00
continue
Entretiens 0.20 0.09+ 0.20 1.00
d’évaluation
Organisation  0.26 0.06" 0.23 0.11 1.00
événements
Polivalence 0.09+ 0.19 0.0 0.07" 0.11 1.00
Intéressement  0.30 0.24 0.26 0.24 0.22 0.16 1.00
Livret 0.27 0.19 0.14 0.23 0.20 0.12 0.22 1.00
d’accueil

Note: n/s signifie “statistiquement non-signifidadiu niveau de 10%. + signifie statistiquement Higatif au
niveau de 10%. Tous les autres items sont core¥ié® eux au niveau de 5% et au dessous.

Le Tableau 5 montre la fréquence des pratiquesitds anclus dans l'indice selon les types
d’établissements employeurs. Selon le test de Fighai rend compte du caractere
statistiguement significatif ou pas des différengbservées), dont les résultats sont indiquées
dans la derniére colonne du tableau, seules ldégjypea “organisation des événements” et
“polyvalence” ne sont pas liées au statut de ll&tabment-employeur. D’apres les données
du tableau, seules 52% des organisations a buuooatif ont une DRH ou équivalent, contre
prés de 80% des organisations marchandes et pabliqes entretiens d’évaluation pour
toutes les catégories de personnel sont pratiqags 44% des organisations non lucratives,
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tandis que cette pratique est mise en place dé¥sd&s organisations lucratives et 78% des
établissements publics. L'écart le plus importamiaerne les pratiques d’intéressement car
elles sont mises en place dans seulement 16% delssséments du SBNL, alors que 80%
des organisations marchandes et 50% des établistsepublics déclarent avoir mis en place
cet outil incitatif. Ce résultat est assez confoanefait que les schémas incitatifs sont moins
présents dans les organisations a but non lucratéfppartenant au secteur publitEBSESS

et METCALFE, 1999). Cependant, comme l'ont montr&LBOU et WEISBROD (2003) sur
I'exemple du secteur hospitalier aux Etats-Unis,deganisations non lucratives utilisent aussi
les mécanismes incitatifs, mais dans une moindsureeque les organisations lucratives.

Tableau 5 Les pratiques et outils de management ilus dans I'indicateur (N=434)

Pratique ou outil La part des établissements ayant mis en placatape
Non lucratif, Privé lucratif, Public, Total, Test de Ficher
(N=147, soit (N=266, soit (N=18, soit % (p-val.)
34%) 62%) 4%)
% % %
DRH ou équivalent 52 79 78 70 0.000
Entretien d’évaluation 44 65 78 58 0.000
Démarche qualité 17 34 22 27 0.001
Polyvalence et rotation 33 36 44 35 0.569
Intéressement ou équivalent 16 80 50 57 0.000
Organisation d’événements 48 58 50 55 0.137
Formation continue 17 26 33 24 0.032
Livret d’accueil 52 64 78 60 0.019

En somme, d’aprés les données de notre échantiélsrfbonnes” pratiques faisant partie de
'indice de management semblent étre plus présetdes les organisations lucratives et
publiqgues que dans les organisations non lucrathes organisations lucratives semblent le
plus souvent avoir une DRH et mettre en place wmadche qualité. Les établissements
publics utilisent plus souvent les entretiens déaon, la polyvalence et rotation ou encore
les livrets d’accueil. Les ressources dédiées farlaation continue dépassent les 3% de la

masse salariale dans les établissements publissfpgiguemment que dans les organisations
non lucratives ou lucratives.

1.4. Les déterminants de la satisfaction globale au travail

L’analyse économétrique effectuée dans cette éatlbasée sur la méthode d’estimation par
les doubles moindres carrés (2SLS). Cette méthatengi de considérer I'indice des
pratigues managériales, notre variable explicativetérét, comme une variable endogéne.
Les pratiques des employeurs relatives a la qual@éél’'emploi ne peuvent pas étre
considérées comme exogeénes, c'est-a-dire indépmsdandes caractéristiques
organisationnelles. Comme le montrentUNTER (2000) ou HILEY-LOCK et KRUZICH
(2008), les “bonnes” pratiques des employeurs somnelées avec certaines caractéristiques
organisationnelles. Ces caractéristiques peuvdhteimcer la mise en place des pratiques
manageériales et indirectement la satisfaction awatl. Aussi leur non prise en compte
fausserait le résultat final. C’est pour cetteamaigue nous considérons l'indice des pratiques
manageériales comme endogene. Dans ce contexteolddes carrés ordinaires sont une

méthode appropriée, compte tenu des transformatiessindices en variables continues
effectuées au préalable.
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L’équation estimée par les 2SLS peut étre notéeudsuit :

Yi= Bi+BoINDIV+ BsWAGE+ B4 IND+ PsFORM+ BeJOBC+ B WORKC+ BsSTRESS+
y1IQHRM+ u (1)

L’équation de l'indice des pratiques managérialast @tre écrite de la maniere suivante :

IQHRM;=n1+ n2MULTIEST +n3sPROXI_AGE + v , ()

~

ou .

Yi = I'indice de satisfaction globale au travail dadividu i.

INDIV =les caractéristiques individuelles tellesegle sexe, I'age, la présence d’enfants, le
niveau d’éducation et la catégorie socioprofesstian

WAGE = le log de salaire horaire.

IND = le secteur d’activité économique selon la eaciature NAF16 de 'INSEE’

SIZE = la taille de I'établissement.

FORM = le statut de I'établissement employeur (hmmatif, public ou marchand).

JOBC = les caractéristigues de I'emploi (contratddrée indéterminée, temps partiel
involontaire).

WORKC = les conditions de travail (le travail durstes horaires fixes).

STRESS = les perceptions concernant I'environnensentravail (stress et travail sous
pression).

IQHRM = l'indice des pratiques managériales.

Les variables instrumentales utilisées dans I'éqndR) sont les suivantes :

MULTIEST= une variable muette qui indigue que ldissement appartient a une entreprise
multi-établissement.

PROXY_AGE-= la part des employés dans I'établisséragant une ancienneté supérieure ou
égale a 5 an$. Cette derniére variable instrumentale permetptagher I'ancienneté de
I'établissement.

Les variables instrumentales ne sont valables qulies sont fortement corrélées avec la
variable endogene (en I'occurrence l'indice degiguas managériales) et non-corrélées avec
le terme d’erreur. Comme nous le montrons dangddo des résultats, cette condition est
remplie. De plus, le test d’'Hausman dont le réssh présenté ci-aprées, justifie la prise en
compte de I'endogénéité de I'indice des pratiquasagériale?.

2. Résultats et discussion

Le Tableau 6 présente les statistiques descriptiessvariables explicatives mobilisées dans
I'étude. Les résultats, sans la prise en comptd'etelogénéité de I'indice des pratiques
manageériales, sont donnés par les estimationsegambindres carrés ordinaires (MCO ou

20
21 Cette variable peut aussi étre considérée camm@pproximation du turnover de salariés.
22 Ce test permet de juger de la présence deognité.
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OLS en anglais). Les coefficients obtenus sontgmtés dans les colonnes OLS1 et OLS2 du

Tableau 7.

Les colonnes OLS1 et OLS2 présentent les résullats régressions avant et aprés
introduction de l'indice des pratiques managésal(traité donc comme une variable
exogene) parmi les variables explicatives. Commestl montré dans la colonne OLS2,
lindice des pratigues managériales a un coefficjositif et statistiquement significatif.
L’introduction de l'indice améliore légérement larde explicative du modéle (21% de la
variance expliquée contre 20% du modele précéagrigs coefficients des autres variables
restent inchangés. Dans cette configuratierstatut de I'établissement employeur ne semble
pas influencer la satisfaction globale des travaillsde maniere statistiquement significative.

Comme nous l'avons déja souligné, ces résultatsiemnent pas compte de I'éventuelle
endogénéité de l'indice des pratiques managéri@lescomme le montrent WNTER (2000)

les pratiques de management varient
considérablement selon les organisations. Poudpeean compte ce phénomeéne, nous avons

ou HULEY-LOCK et

estimé les modeles par la méthode des doubles resigdrrés.

KRUZICH (2008),

Tableau 6 Les statistiques descriptives des varias explicatives (N=434)

Variable Type de mesure Moyenne Ecart-type
Les principales variables explicatives
Sexe (femme) Dichotomique 0.6 0.49
Age Continue 36 7.93
Enfants Dichotomique 0.04 0.20
Cadre Dichotomique 0.22 0.42
Dipldme 3e cycle Dichotomique 0.14 0.35
Aucun dipléme Dichotomique 0.09 0.29
Salaire horaire (euros) Continue 9.60 4.63
Taille de I'établissement
20 a 29 salariés Dichotomique 0.11 0.31
30 a 49 salariés Dichotomique 0.17 0.37
50 a 99 salariés Dichotomique 0.19 0.38
100 a 199 salariés Dichotomique 0.15 0.36
200 a 499 salariés Dichotomique 0.20 0.41
500 salariés Dichotomique 0.18 0.41
Non lucratif Dichotomique 0.34 0.47
Public Dichotomique 0.04 0.20
CDI Dichotomique 0.45 0.50
Temps partiel inv. Dichotomique 0.06 0.23
Horaires fixes Dichotomique 0.53 0.50
Pas de travail le soir Dichotomique 0.62 0.49
Fatigue Dichotomique 0.23 0.42
Pression Dichotomique 0.44 0.49
IQHRM 23 Continue 3.86 1.99
Variables instrumentales
Multi-établissement Dichotomique 0.56 0.50
Proxy age de I'établ. Continue 54 24.93

Note: les moyennes des variables dichotomiqueséseptent la part des observations pour lesquebes |

variable est égale a 1.

Les variables instrumentales que nous avons s@heees sont une variable indicatrice des
établissements appartenant a une entreprise nafigsement, ainsi qu’un variable
indiquant le pourcentage des personnes ayant umenaeté supérieure ou égale a 5 ans dans

23 Les statistiques avant la transformation.
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I'établissement. Nous considérons que cette variapproche dans une certaine mesure
'ancienneté de I'établissement.

Les colonnes 2SLS1, 2SLS2 et 2SLS3 présentenésestats des estimations tenant compte
de I'endogénéité potentielle de l'indice des pnadis| managériales. Bien que, selon les
résultats de la premiére étape des régressiorstatiet non lucratif ait été négativement et

significativement associé a l'indice des pratiqueanageériales, les tests n’ont pas permis de
valider I'indicatrice de statut non lucratif en tau’instrument valide.

Tableau 7 Résultats des régressions de l'indice tesatisfaction globale au travalil

Variables explicatives OLS1 OLS2 2SLS 1 2SLS 2 2BL
IQHRM - 0.10* 0.49* 0.46* 0.40*
(0.05) (0.22) (0.22) (0.20)
Femme -0.01 -0.01 -0.02 -0.04 -0.00
(0.06) (0.06) (0.06) (0.06) (0.06)
Age 0.00 0.00 0.01 0.00 0.00
(0.00) (0.00) (0.00) (0.00) (0.00)
Cadre 0.01 0.01 -0.06 -0.05 0.01
(0.09) (0.09) (0.09) (0.09) (0.09)
Dipléme de 3e cycle ou équiv. -0.13+ -0.14+ -0.15+ -0.16+ -0.17*
(0.08) (0.08) (0.08) (0.08) (0.08)
Sans dipléme -0.14 -0.12 -0.10 -0.09 -0.05
(0.09) (0.10) (0.13) (0.13) (0.12)
Enfants 0.14 0.15 0.27* 0.25+ 0.16
(0.12) (0.12) (0.14) (0.13) (0.13)
Et. de 20 a 29 sal. Ref. Ref. Ref. Ref. Ref.
Et. de 30 to 49 sal. -0.13 -0.15 -0.21 -0.20 -0.20+
(0.11) (0.11) (0.14) (0.13) (0.12)
Et. de 50 to 99 sal. -0.16 -0.19+ -0.32* -0.30* -0.28*
(0.12) (0.12) (0.15) (0.15) (0.14)
Et. de 100 to 199 sal. -0.21* -0.27* -0.52* -0.50* -0.46**
(0.12) (0.12) (0.20) (0.19) (0.18)
Et. de 200 & 499 sal. -0.11 -0.18 -0.43* -0.41* -0.39*
(0.11) (0.11) (0.20) (0.19) (0.18)
Et. de 500 et plus -0.03 -0.13 -0.56* -0.51+ -0.43+
(0.12) (0.12) (0.28) (0.26) (0.24)
Non lucrative 0.10 0.13 0.37* 0.35* 0.25*
(0.08) (0.08) (0.12) (0.12) (0.11)
Public 0.05 0.07 0.18 0.15 0.12
(0.10) (0.10) (0.12) (0.12) (0.10)
Salaire horaire (Log) 0.04%+* 0.04** 0.03** 0.04** 0.04**
(0.01) (0.01) (0.01) (0.01) (0.01)
CDI -0.00 -0.00 -0.01 -0.02 -0.00
(0.06) (0.06) (0.06) (0.06) (0.06)
Temps partiel invol. -0.19* -0.18+ -0.13 -0.12 -0.15
(0.09) (0.09) (0.12) (0.12) (0.10)
Horaires fixes 0.07 0.09 - 0.13+ 0.14*
(0.06) (0.06) (0.08) (0.07)
Pas de travail le soir 0.07 0.06 - 0.08 0.02
(0.06) (0.06) (0.07) (0.07)
Travail sous pression -0.23%** -0.24%= - - -0.26%**
(0.06) (0.06) (0.06)
Fatigue -0.25%* -0.24%* - - -0.22%*
(0.06) (0.06) (0.06)
Constante 0.21 0.24 0.20 0.06 0.32
(0.23) (0.23) (0.23) (0.23) (0.23)
N obs. 434 434 434 434 434
F (Prob.>F) 5.55 (0.00) 5.32(0.00) 3.07 (0.00) 8310) 4.77(0.00)
R-squared 0.24 0.25 - - -
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Adj. R-squared 0.20 0.21 - - -
First-stage Adj. R-squared - 0.38 0.40 0.40

Note: + signifie significatif au niveau de 10%, * d&%, ** de 1% et *** au niveau de 0.1%. Leseffcients rapportés
sont robustes a I'hétéroscedasticité. Les varialielcatrices pour les secteurs d’activité ne spat présentées. Aucun
coefficient des variables indicatrices du secteactivité n'a été statistiquement significatif. LBS n'étant pas une mesure
appropriée de la qualité du modéle dans le contelde 2SLS, elles ne sont pas présentées, maidisponibles sur
demande.

Les tests dont les résultats sont présentés darableau 8 ont validé I'utilisation des deux
instruments. Enfin, le test d’endogénéité de Hauspnatifie le fait de traiter I'indice des
pratiques managériales comme une variable endogéne.

Tableau 8 Résultats des tests de validité des instnents

Test 2SLS1 25LS2 2SLS3
F test des variables instrumentales2.13 13.10 12.91
(Prob.>F) (0.00) (0.00) (0.00)
Hansen J stat. overid. test, Chi-s.04 0.73 0.25
(p-val.) (0.30) (0.39) (0.62)
Test d’endogénéité (p-val.) 4.28 4.07 3.10
(0.04) (0.04) (0.08)

Dans la colonne 2SLS1, l'indice des “bonnes” prati apparait comme fortement et
positivement associé a la mesure de la satisfaglimmale au travail. De plus, le coefficient
est largement supérieur a celui obtenu par les dnesncarrés ordinaires. La non-prise en
compte de l'endogénéité de lindice des pratiquesnagériales engendrerait donc une
importante sous-estimation de son lien avec lafsation globale au travail.

De plus, la prise en compte de I'endogénéité metlueniére les effets du statut de
I'établissement-employeur sur la satisfaction, guesle coefficient de I'indicatrice du statut
non lucratif devient positif et statistiguementrsfggatif. Or, les estimations par les MCO
n'ont pas pu détecter ces effets. Enfin, les coefiits des variables relatives a la taille de
I'établissement deviennent significatifs. Ainsinhome dans d’autres étudesQRTIA, 2008),

la satisfaction globale dans I'emploi semble dineinavec la taille de I'organisation.

L’introduction des variables concernant les homide travail (colonne 2SLS2) diminue
légerement les coefficients obtenus précédemmantlfpadice des pratiques manageériales et
le statut non lucratif. L'introduction des variableslatives au stress et la fatigue au travail
(colonne 2SLS3) favorise également une diminutienceds coefficients, mais ils restent
significatifs.

On constate également que le fait de possédemldnut élevé (c’est-a-dire un diplome du 3
cycle universitaire ou de grande école), est négant associé au degré de la satisfaction
globale dans I'emploi. BRZAGA et TORTIA (2006) ont déja mis en avant ce phénomene
dans leur étude de la satisfaction dans le sedesiservices sociaux en Italie. Pour expliquer
ce phénoméne qui peut paraitre contre-intuitiftates chercheurs mettent en avant la notion
de frustration, de l'incohérence des investisseméans le capital humain par rapport aux
résultats obtenus, ou encore le phénomene de s$ificaiimn (ALWIN, 1987).

Cependant, comme le suggeraNZACH (1998), le niveau d’éducation peut contribuer a la
satisfaction dans I'emploi a la fois de maniereitpaset négative. En effet, en augmentant les
aspirations de statut socioprofessionnel, 'édocagieut étre associée avec la satisfaction au
travail de maniére négative. En revanche, ellerimrg a augmenter le niveau de satisfaction,
de maniere indirecte, par le biais des réecompeadasfois extrinséques (rémunérations) et
intrinseques (un travail plus complexe et donc @iisiulant). Notre étude ne nous permet
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pas de rejeter ni I'hypothése de surqualificatioingelle d’'une éventuelle influence positive
indirecte du niveau d’éducation sur la satisfaction

Conformément a nos attentes, la fatigue et la jmesai travail sont négativement associées
a la satisfaction au travail. Cela a été égalensentigné par BGLIESI (1999) dans son
travail sur la satisfaction dans I'emploi dans lemaine de services. Enfin, comme
MICHELUTTI et SCHENKEL (2009), dans cette étude nous n'avons pas détkettets
significatifs de la sécurité de I'emploi sur laisttction globale au travail.

Nous avons également effectué des régressionsésgpaour chacune des quatre dimensions
de l'indice de la satisfaction globale dans I'empoir Annexe). L'indice des pratiques
managériales y est positivement et significativemassocié avec l'intérét du travail, mais
aussi avec la satisfaction en matiere de la rématinér Le fait de travailler dans un
établissement public est associé a une plus grsatddaction quant aux horaires de travail et
a la conciliation entre la vie familiale et la yeofessionnelle. En revanche, dans aucune
régression séparée, le statut non lucratif n'appa@mme significativement associé a la
satisfaction.

Nous n'avons pas détecté de différences signifieatidans la satisfaction globale dans
'emploi selon les secteurs d’activités. Les régi@mss separées en revanche ont permis de
mettre en lumiére quelques spécificités de certa@tdeurs. Ainsi, les personnes travaillant
dans le secteur “éducation, santé et action sdaaldarent une plus grande satisfaction en ce
qui concerne l'intérét de leur travail. Ce résudtst cohérent avec I'idée selon laquelle ce type
d’activité a plus de chances d’attirer des perssnples motivées par des considérations
d’'ordre non pécuniaire (ANSMANN, 1980, ROSEACKERMAN, 1987, MRVIS et
HACKETT, 1983). De plus, ces secteurs d'activité sontatarsés par une composante
émotionnelle du travail plus présente. Cette comapies peut étre la source de stress
complémentaire au travail. Mais, lorsque le trapaiimet d’avoir une autonomie de décision
et lorsqu'’il n'est pas en conflit avec les valedesla personne, la composante émotionnelle
peut fournir aussi une satisfaction supplémentégGLIESI, 1999, UNOKUR-KAPLAN,
1996).

Conclusion

Dans cette étude nous avons exploré les détermsidant satisfaction des travailleurs dans le
secteur des services en France, en mettant 'actente role du management et de la

gouvernance. Bien que les déterminants de la aettigh et du bien-étre au travail aient été

assez largement abordés dans la littérature, péaeiaux, a notre connaissance, se focalisent
sur le lien entre la satisfaction dans I'emploilet pratigues managériales qui visent a
ameliorer les différents aspects de la qualité’e@mgloi. Une étude qualitative réalisée par

Chorum (2006) soulignait le management trop difedtdi ’économie sociale en lien avec la

prédominance d'un investissement dans les compggemechniques au détriment des

compétences manageriales.

Certes, l'indicateur que nous avons construit @itpfaire I'objet de critiques d’'un point de
vue épistémologique. En effet, le terme de “bonnesdtiques dans la théorie des
organisations ne semble pas étre le plus appreopriél ne tient pas compte du fait que les
différentes pratiques peuvent étre plus ou moingptegs aux différents contextes
organisationnels. Il signale cependant la voloxiglieite de se situer dans une perspective
comparative. On note aussi que les plus faiblesescobtenus par les organisations privées
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non lucratives sur l'adoption des pratiques manalgs révélent, peut-étre et en partie du
moins, que les pratiques interrogées ne sont paérfent celles qui sont mises en place par
ces organisations et qui seraient donc les plugseptatives au sein de I'ESS.

Par exemple, comme nous l'avons vu, l'usage desam&mes incitatifs dans les
établissements publics ou les organisations a baot lacratif n'est pas forcément le plus
adapté aux spécificités inhérentes a ces orgamnisatit a leurs activités gSEEACKERMAN,
1986). D’un point de vue plus factuel, ce sontpescessus d’élaboration et les usages des
dispositifs qui sont aussi des révélateurs desifspts de I'économie sociale. On se réféere
ici notamment au processus d'introduction d'unerésentation du personnel dans une
Coopérative d’activité et d’emplois ainsi que leraeent Devolvé et Veyer (2010). Il serait
des lors intéressant d’approfondir cette analyparéir d'une enquéte qualitative permettant
d’identifier la présence de pratiques de gestioéciigues aux organisations privées non
lucratives. Nous pensons notamment aux formes d&ipation des salariés a différentes
instances collectives d’ expression et de décigimuyvant aller jusqu’a la participation des
salariés dans la gouvernance de I'organisatiomdttcipation aux décisions pourrait en effet
influencer la satisfaction au travail des salarf@ependant, compte tenu de I'ensemble des
pratiques faisant partie de I'indice de managereewnte la diffusion croissante, ces derniéres
annees, de ces pratiques au sein des organisatioees non lucratives, nous pensons que
l'indicateur utilisé est une mesure plutdét appréerde la qualité du management, de son
degré de professionnalisation et des efforts dmgleyeur en matiere de gestion des
ressources humaines. Pour résumer, la satisfagitimale au travail apparait dans notre étude
comme étant négativement corrélée avec les peoosptioncernant la fatigue et la pression
au travail, ainsi qu’avec la taille des établissetsetandis que le salaire et les horaires fixes
influencent positivement la satisfaction globaletrayail. Mais le résultat principal consiste a
montrer l'importance du management et de la gowrer@ organisationnelle sur la
satisfaction des travailleurs. D’une part, nous diéimons empiriquement I'impact de la mise
en place d’'un systéme de pratiques managérialeka |atisfaction des travailleurs. D’autre
part, d’aprés nos résultats, travailler dans ublissement a but non lucratif est associé aux
niveaux de la satisfaction globale plus élevésrdsanche, les travailleurs du secteur public,
jouissant de plus d’avantages complémentaires i®yrar 'emploi (MRCY et al, 2009),
plus satisfaits par les horaires de travail etdaspilité de concilier vie familiale et la vie
professionnelle, ne sont cependant pas globalephesisatisfaits que les employés du secteur
marchand ou non lucratif.

La conclusion principale de ce travail rejoint, atra sens, celle déja avancée par
McCMULLEN et SCHELLENBERG (2003) au Canada ouORZAGA et TORTIA (2006) en
Italie. Dans un contexte ou le recrutement etaddibsation du personnel qualifié deviennent
des enjeux croissants pour le secteur non luaatiFrance comme a I'étranger, les objectifs
d’amélioration de la qualité de 'emploi et de msdionnalisation du management prennent
toute leur importance (Chorum, 2006). Les capaditéssecteur non lucratif a attirer des
personnes qui privilégient le sens de leur trapail rapport au gain matériel représentent un
avantage compétitif important pour le recrutemeas dravailleurs qualifiés et engageés
(MIRVIS et HACKETT, 1983, [EETE, 2000). Mais encore faut-il préserver cette riskesn
compétences. La solution pourrait étre apportéeuparplus grande professionnalisation du
management, lI'amélioration des conditions de tfavane meilleure connaissance des
aspirations et une valorisation des employés ehudi®rs de ce secteur.
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Annexes

Tableau Al Les régressions séparées pour chacsrgudee dimensions de I'indicateur de la
satisfaction globale au travail

Satisfaction A Conciliation
. . Intérét . .
Explanatory variablé§ salaire . .. . Horaires vie
Intrlnseque -
familiale
0.45+ 0.57* 0.19 0.20
IQHRM (0.25 0.27 (0.23 (0.25
Femme 0.05 -0.02 0.01 -0.01
(0.08 (0.08 (0.07 (0.08
Age -0.01* 0.01 0.00 0.01**
9 (0.01 (0.01 (0.00' (0.00'
Cadre 0.14 0.18+ -0.11 -0.14
(0.11 (0.10 (0.11 (0.11
Dipléme universitaire -0.17 -0.09 “0.19+ -0.01
(0.19) (.11 (0.10 (0.10
Sans dipléme 0.06 -0.19 -0.01 -0.27*
(0.16 (0.17 (0.14 (0.14
Enfants 0.24* 0.06 0.20 0.16
0.12 (0.19 (0.14) e
Administration Ref. Ref. Ref. Ref.
Education, santé, action socialeo'06 0.41* -0.23 -0.04
' ’ (0.15) (0.18 (0.16 (0.15
Services financiers 0.06 0.00 0.06 0.10
.17 (0.19 (0.19 (0.16
Activités immobiliéres 0.05 0.40+ 0517 047
(0.28) (0.23) (0.25) (0.31
Services aux entreprises -0.06 -0.02 -0.04 0.12
.17 (0.18 (0.19) (0.15
Services aux particuliers -0.44* 0.16 -0.32 -0.10
(0.22) (0.25) (0.23 (0.21
Taille établ. 20 & 29 Ref. Ref. Ref. Ref.
L, N -0.49** -0.41** 0.04 0.11
Taille établ. 30 a 49 (0.15 0.14 (0.15 (0.16
o, R -0.52%** -0.30+ -0.10 0.02
Taille établ. 50 a 99 (0.16 (0.16 (0.15 (0.16
* K%
Taille établ 100 4 199 8:321 igzgi igzgg: igégl
Taille établ 200 & 499 igzgi igzgg: ?d.l,fl: igzgg:
* *
Taille établ 500 et + ig'_g; igzgg: (85 ig:gzl
Secteur non-lucratif 0.24 0.12 0.17 0.19
(0.16 (0.15 (0.14 (0.14
Secteur public -0.16 -0.09 0.29* 0.36*
(0.19 (0.22 (0.13 (0.15
Log salaire horaire 0.06% 0.02+ 0.02 0.01
(0.01 (0.01 (0.01 (0.01
24 Les variables indicatrices pour les secteusstVité ne sont pas rapportées ici, mais ellesééat

également introduites.
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0.02 0.02 -0.01 -0.03

CDI (0.07 (0.08 (0.07 (0.07
Temps partiel involontaire 0.14 0.18 032 0.02
PSP (0.15 (0.19 (0.14 (0.14
. i 0.11 0.14 0.11
Horaires fixes (0.09 (0.09 0.19* (0.09
. . -0.12 -0.11 0.29*
Pas de travail de soir (0.09 (0.09 0.13 (0.09
. . -0.29%* -0.15+ -0.23**
Travail sous pression (0.09 (0.09 -0.29%** (0.08
. L : -0.17+ -0.09 " -0.39%**
Fatigue liée au travail (0.06 (0.10 -0.22 (0.08
Constante 0.51 0.75 0.44 -0.14
(0.32 (0.3)) (0.29 (0.28
N obs. 434 434 434 434
F (Prob.>F) 5.63 (0.00) 1.79(0.01) 5.64(0.00) 600@0)
First-stage Adj. R-squared 0.40 0.40 0.40 0.40
Test des variables
instrumentales
F test des instruments (Prob.>F) 1291 1291 12.91 12.91
(0.00) (0.00) (0.00) (0.00)
Hansen J stat. overid. test, Chi-  1.23 0.87 0.02 0.78
sq (p-value) (0.27)  (0.35) (0.89) (0.37)
Test d’endogénéité 1.84 3.2 0.54 0.13
(0.17) (0.07) (0.46) (0.72)

Note: + significatif au niveau de 10%, * 5%, *¥dl, et *** 0.1%.



Chapitre IV. Les dynamiques et la qualité de I'’emploi dans

I’ESS : une approche sectorielle et régionale

Introduction

L'objectif de ce chapitre est d’explorer les posdés d’analyse des dynamiques et de la
qgualité de I'emploi dans I'économie sociale et dailie dans une perspective comparative
intersectorielle et régionale. L'accent est mis lgupositionnement de la région Provence-
Alpes-Cbte d’Azur (PACA) par rapport aux autresioég et au niveau national.

Dans ce travail nous adoptons une approche dynamigjune part, elle permet de suivre les
mouvements d’emplois et les indicateurs de la gudlemploi dans le temps. De ce point de
vue, nous explorons le potentiel des données emnédsodes existantes et nous apportons des
éléments originaux pour un suivi régional annusl m@uvements et de la qualité de I'emploi.

D’autre part, elle permet de mieux connaitre la igr@dont les organisations de I'ESS et du
secteur privé lucratif contribuent a la croissadeel’emploi. En effet, une fagcon habituelle
d’étudier le poids socio-économique de 'ESS etedeomparer avec celui du secteur privé
hors ESS, consiste a prendre les stocks de I'erdplws les deux secteurs de I'économie et de
les comparer avec les stocks de la période prétd€rpendant, cette méthode ne permet
pas de rendre compte des processus qui influefeantde global de 'emploi. En effet, une
partie de la création/destruction des emplois est &@ I'apparition et a la disparition des
entreprises (la démographie d’entreprises). Or, slavi des évolutions du nombre
d’établissements se complique en présence d'évernthangements de personnalité juridique
(dus par exemple aux fusions ou divisidns)

De plus, prées de 70% de mouvements d’emplois soputables aux entreprises dites
pérennes, c’'est-a-dire ayant au moins un an denist (Duhautois 2005). En effet, chaque
annee, les entreprises créent et détruisent dekismBelon Barlet et al (2007), pour 100
emplois en France, on observe 7 créations et agandestructions par an. Il est donc
important de connaitre les dynamiques de créatiestruction d’emplois a plus d’un titre.
Du point de vue des travailleurs, une destructicemglois est «un évenement vécu
négativement » (Barlet et al, 2007, p. 110). Lardeson d’emplois n’est pas seulement un
probleme individuel, c’est aussi un probléme paglie, méme si au niveau macro-économique
on peut parler d'une « destruction-créatrice » (€adt Zylberberg, 2004), -c’est-a-dire le fait
gue la destruction d’emplois dans une entreprisdams un secteur serait compensée par la
creation d’emplois dans d’autres entreprises otesex. Raisonner en termes de création
relativement aux destructions d’emplois permet &geaht de voir, comment les entreprises
de 'ESS et du secteur privé lucratif contribuemt dynamiques de I'emploi. Les entreprises
privées lucratives créent-elle plus ou moins d'aiwplque celles de I'ESS? Les
comportements en termes de suppression d’emplotsiisdes mémes selon que I'entreprise
appartienne au secteur privé lucratif ou a I'ESS ?

Contrairement aux chapitres précédents, nous m®psepas en compte ici le secteur public,
en privilégiant une analyse sur I'ensemble du seqigvé lucratif et non lucratif.

25 Ce sont les numéros SIREN (pour les entreprseS)RET (pour les établissements) qui permettent d
suivre les évolutions du nombre d’entités de prddnc
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S’agissant de la qualité de I'emploi dans 'ESSemparaison au secteur privé lucratif, nous
présentons ici les indicateurs élaborés a partirRigclarations Mensuelles des Mouvements
de la Main d’'Euvre et de I'Enquéte sur les Mouvetsiele la Main d’Euvre. Ces indicateurs

peuvent étre inscrits dans les dimensions de |at¢uke 'emploi de Laeken et apportent des
éléments sur la sécurité de I'emploi, la satiséactiu travail, ou encore la non-discrimination

a 'embauche des femmes ou des seniors.

Ce chapitre est structuré de la maniere suivarea@sa section qui suit nous présentons les
données et la méthode utilisées dans ce travadluiien nous présentons les évolutions des
mouvements d’emplois dans I'ESS et dans le segt@ug lucratif en France et dans la région
Provence-Alpes-Cote d’Azur pour I'ensemble des cgrgnds secteurs d’activité ou les
organisations de I'ESS et du secteur privé luccaéxistent le plus souvent. Il s’agit des cinq
secteurs définis par la nomenclature NAF16, a salmisecteur des services financiers (les
activités d’assurance y comprises) (L), les sesviaax entreprises (N), les services aux
particuliers (P), les services d’éducation, de &agitd’action sociale (Q) et une partie du
secteur nommé « Administrations » (R) composé jpalement des organisations
appartenant a la catégorie « activités associativgs n’ont pas pu étre classeées ailleurs. On
retrouve ici les secteurs analysés dans le chapiser le management et la satisfaction au
travail.

Nous avons choisi de présenter les résultats eredesupant par secteur d’activité car chacun
des secteurs possede ses spécificités : la pdESI® est plus ou moins importante selon les
secteurs, les quatre familles de 'ESS (associstionopératives, mutuelles et fondations)
sont plus ou moins présentes dans chacun d’enkieGhaque secteur d’activité est étudié
dans une double perspective comparative : du pientue géographigue (au niveau des
régions) et statuaire (secteur de I'ESS versuesegirivé lucratif). Les établissements dont
les activités relévent de I'ESS (et regroupantgjigstre familles de 'ESS) sont classés comme
tels en appliquant la méthodologie déja utiliséesdas études figurant dans ce rapfiotta
derniere section conclut en mettant 'accent supdsitionnement de la région Provence-
Alpes-Cote d’Azur (PACA) par rapport aux autresioég en matiere de dynamiques et de la
qualité de I'emploi.

1. Données et méthodologie

A notre connaissance, peu de données permettaimeddes éléments pour les comparaisons
inter-régionales en matiére de la qualité de 'emples enquétes telles que 'Enquéte Emploi
en continu et son enquéte complémentaire Conditienravail représentent les sources les
plus complétes quant & la qualité de 'emploi sé&ndimensions de LaekenCependant,
ces enquétes ne sont pas régionalisées et ne palorenpas étre utilisées pour calculer les
indicateurs régionaux. En revanche, les sourcesnégtnatives,a priori les plus fiables et les
plus exhaustives, peuvent étre mobilisées powpeed’étude.

Nous mobilisons donc les données administrativesgvair les déclarations mensuelles des
mouvements de la main d’ceuvre (DMMO) et I'enquéiteleas mouvements de main d’'ceuvre

26 Observatoire National de I'Economie SocialSdtdaire (ONESS). Proposition de typologie pour la
publication de données comparées entre le sect®88r & secteur privé hors ESS et le secteur pulitite
méthodologique n° 1, décembre 2008.

27 Par ailleurs, cela n'est pas di au hasardgpeites indicateurs de Laeken ont été définis antion
des données disponibles a partir des enquétesor [Falice Survey » menées dans les pays européetsnte
'Enquéte Emploi représente la version frangaise.
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(EMMO) pour la période 2002-2006. La DMMO est umeirse exhaustive pour le secteur
concurrentiel (construction, industrie, tertiair€ette déclaration est obligatoire pour les
établissements a partir de 50 salariés. L'enquét@ est une enquéte de la DARES
effectuée auprés des établissements de 10 a 4@satpii regroupent environ les trois quarts
de I'emploi salarié du secteur privé (CNIS), aveespd’'un établissement sur 5 interrogé. Sont
exclus des EMMO-DMMO les établissements publics t®llectivités territoriales, les
administrations publiques et les établissemenevagit de la Défense nationale, ainsi que les
établissements de travail temporaire. Il est donportant de noter que, dans notre étude,
I'analyse esa priori limitée aux établissements & partir de 10 saf&ri€ependant, comme le
montre le tableau ci-dessous, les établissementsains de 10 salariés sont également
présents dans I'échantillon. Pour I'échantilloniovaél comme pour celui de la région PACA,
les établissements de moins de 20 salariés repeasgrus de 35%, ceux employant entre 20
et 49 salariés - plus de 20%, et les établisseneempdoyant au moins 50 salariés représentent
plus de 40%.

Pour étudier les mouvements d’emplois nous reperdanméthode décrite par l'Insee
(Duhautois, 2005). L'échantillon a été constituéartir du fichier des stocks EMMO-
DMMO. Apres n‘avoir gardé que les données expléésbnous avons sélectionné les
établissements dits pérennes, c’est-a-dire exstmpériodes t-1 et t, c’est-a-dire au début du
premier et a la fin du dernier trimestre d'une anniéar exemple, un établissement est dit
pérenne s’il est présent au 01/01/2002 et 31/12/200e nombre d'établissements
« pérennes » de I'ESS et du secteur privé nontifiest présenté dans le tableau suivant.

Tableau 1 Le nombre d’établissements pérennes|amantillon

Année France PACA
ESS Privé hors ESS ESS Privé hors ESS
2002 8667 12502 429 689
2003 9212 14332 588 1142
2004 9585 14991 649 1242
2005 9415 15807 497 911
2006 9739 16297 496 897

Source : EMMO-DMMO 2002-2006, fichiers « stocks ».

La structure de I'échantillon utilisé pour I'études mouvements d’emplois est présentée dans
le tableau ci-dessous.

Tableau 2 La répartition de I'échantillon par taldes établissements (établissements
« pérennes »)

Taille établissement PACA, % France, %

ESS Privé hors ESS ESS Privé hors ESS
Moins de 10 salariés 10,62 12,98 9,34 13,66
10-19 salariés 25,33 27,26 23,10 25,37
20-49 salariés 24,43 19,62 24,48 20,4
50-99 salariés 21,04 19,34 25,49 18,97
100-499 salariés 16,96 19,81 15,67 19,8
500 et plus 1,62 0,99 1,92 1,8

Source : EMMO-DMMO 2002-2006, fichiers « stocks ».

28 Depuis I'année 2007 les établissements ayarmh@ns un salarié ont été également inclus dans le
champ de 'TEMMO.
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1.1. Définitions

Pour un secteur, &ux de création (ou d’augmentatioe3t calculé a partir de la somme des
augmentations d’emploi entre 01/01/t et le 31/HiR/isée par la moyenne des effectifs a ces
deux dates. Les augmentations d’emploi entre Ot/@tl/31/12/t représentent la somme
d’emplois créés dans les établissements ou I'enapénigmenté.

Pour un secteur, l&ux de destruction (ou de diminutioegt égal a la diminution d’emploi
(en valeur absolue) entre le 01/01/t et le 31/@R/isée par la moyenne des effectifs a ces
deux dates. La diminution d’emploi pour un sectest égale a la somme des emplois
supprimés dans les établissements ou 'emploi adin

La croissance nettde I'emploi pour un secteur est égale au tauxréation moins le taux de
destruction.

Nous avons également calculétéaix de réallocationqui est égal a la somme du taux de
création et du taux de diminution. Le taux de oEation témoigne d’'une plus ou moins
grande stabilité dans I'occupation des emplois @ibis, 2005).

Il faut noter que, comme dans Duhautois (2005) alegmentations et diminutions d’emploi
correspondent aux entrées et sorties des indivielupas nécessairement a la suppression
définitive des postes. Un poste peut étre vacariinetie 'année et occupé I'année suivante.
Mais comme le notent Barlet et al (2007), « seule somptabilité des emplois vacants
permettrait d’éviter ce probleme mais les données lss emplois vacants sont peu
nombreuses et de qualité moyenne » (p. 116).

En nous appuyant sur ces définitions, nous avolesiléades taux de création, de destruction
et de croissance nette pour 'ensemble des cingdgraecteurs d’activité et pour chacun de
ces secteurs, en distinguant I'ESS et le sectéu pors ESS.

1.2. Calcul des indicateurs de la qualité de I'emploi

Pour calculer les indicateurs de la qualité de jpErnnous avons mobilisé les données
EMMO-DMMO pour les années 2002-2006 détaillantriesbilités individuelles (entrées et
sorties). Le Tableau ci-dessous présente le nondb¥tablissements ayant participé a
'analyse.

Tableau 3 Le nombre d’établissements présents [teientillon

Année France PACA
ESS Prive hors ESS ESS Privé hors ESS
2002 8359 11949 415 660
2003 8779 13373 558 1070
2004 9042 13852 610 1156
2005 8870 14631 467 859
2006 9126 14885 464 838

Source : EMMO-DMMO 2002-2006.

Le tableau ci-aprés montre la répartition des &tsdxnents de I'échantillon par taille pour
'année 2006 (cette répartition reste assez cotes202 et 2006). Comme on peut le voir, les
établissements de 49 salariés et moins représggitentle la moitié de I'échantillon PACA et

pour la France aussi bien pour le secteur privé B&S que pour I'ESS.
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Tableau 4 La répartition des établissements pdletgpour I'année 2006)

Taille établissement PACA, % France, %
ESS Privé hors ESS ESS Privé hors ESS

Moins de 10 salaries 7,97 8,83 6,83 9,6
10-19 salariés 26,72 26,49 21,89 24,14
20-49 salariés 24,14 17,78 26,07 20,89
50-99 salariés 22,63 22,20 26,24 20,7
100-499 salariés 16,81 23,51 16,86 22,61

500 et plus 1,72 1,19 2,12 2,05

Source : EMMO-DMMO 2006.

Les données disponibles ont rendu possible le kcd&Eplusieurs indicateurs de la qualité de
l'emploi. La plupart d’entre eux s’inscrivent dates dimensions de Laeken telles que
I'égalité des genres (la part des femmes danameches des cadres), la non-discrimination
(emploi des seniors) ou la sécurité de 'emplas @genbauches en CDI, les cadres embauchés
en CDI). D’'autres, comme le taux de turnover, aidauses de départ a la retraite, sont des
indicateurs plus originaux : ils apportent des é@gta concernant la gestion des ressources
humaines, la valorisation de I'ancienneté dangiégnise etc.

Afin de prendre en compte les possibles effetsosets, tous les indicateurs sont calculés et
présentés par secteur d’activité. Chaque indicaeété calculé pour le secteur de I'ESS et
pour le secteur privé hors ESS, afin de fournir éiégsnents de comparaison, méme si les
comparaisons devront étre effectuées avec une graédaution. Une analyse « toutes choses
egales par ailleurs » pourrait étre effectuée ieltéement pour valider ces comparaisons.

Une cartographie a été effectuée pour I'ensembdeétieblissements en France et en région
PACA pour I'année 2006 pour les indicateurs suisant

- Les mouvements d’emplois (les taux de créatiodeetlestruction, ainsi que le taux de
croissance nette) ont été cartographiés pour I'8§®ur le secteur privé hors ESS pour
chacun des cinq secteurs d’activité.

- -La répartition des types de contrat a 'embauzt&é cartographiée pour 'ensemble des
établissements de chacun des cing secteurs dtactiour 'ESS et le secteur privé hors
ESS. Les types de contrat a 'embauche ont étembgalt cartographiés séparément pour
les établissements de moins de 49 salariés etd=®68 et plus salariés.

- Une cartographie des taux de turnover pour leseses d’activité a été effectuée. En
complément, la répartition des causes des dépattsartographiée pour chacun des cing
secteurs d’activité pour I'ensemble des établissesnet par taille d’établissement.

- Nous présentons enfin les indicateurs régionaubadréation/ destruction d’emplois et de
la qualité de I'emploi, ainsi que leurs évolutigrmaur la période 2002-2006.

Les indicateurs calculés pour la région PACA efFtance sur la période 2002-2006 sont
résumés dans le tableau 5.

Les sections qui suivent présentent les résulegcdlculs de ces différents indicateurs. Il est
important de noter que les données régionales rtmo&t lorsqu’il s’agit d’analyser les

chiffres pour la région PACA) devraient étre plutiterprétées en termes de tendance, plutét
gu’en termes absolus, du fait de la constructiotadease de données (comme nous l'avons
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déja dit, les données EMMO-DMMO sont « exhaustiv@sur les établissements de plus de
50 salariés, mais pour 'TEMMO portant sur les éssgiments plus petits, les données sont
représentatives mais pas « exhaustives »).

Tableau 5 Définitions des indicateurs présentés

Indicateur régional Définition
Mouvements d’emplois
Taux de création (augmentation) d’emploi La somree dugmentations d’emploi entre 01/01/t

et le 31/12/t divisée par la moyenne des effeétifes
deux dates. Les augmentations d’emploi entre 0tL/01/
et 31/12/t représentent la somme d’emplois créas da
les établissements ou I'emploi a augmenté.

Taux de destruction (diminution) d’emploi La dimifmn d’emploi (en valeur absolue) entre le
01/01/t et le 31/12/t divisée par la moyenne des
effectifs a ces deux dates. La diminution d’emploi
pour un secteur est égale a la somme des emplois
supprimés dans les établissements ou I'emploi a
diminué.

Taux de croissance nette Taux de création moins le taux de destruction.

Taux de création plus le taux de destruction.

Taux de réallocation

Qualité de I'emploi

Taux de turnover La demi-somme des entrées et degess durant
I'année divisée par I'effectif en début de I'année.

Part des cadres dans les embauches Le pourcentagecatlres parmi les personnes
embauchées au cours de I'année.

Part des cadres embauchés en CDI Le pourcentageadess en CDI parmi les cadres
embauchés au cours de I'année.

Part des femmes dans les embauches Le pourcenegefechmes parmi les personnes
embauchées au cours de I'année.

Part des femmes dans les embauches cadres Le pageedes femmes cadres parmi les cadres
embauchés au cours de I'année.

Part des femmes embauchées en CDI Le pourcentagefetemes parmi les personnes
embauchées en CDI au cours de I'année.

Part des seniors dans les embauches Pourcentagerdess (soit des personnes agées de

plus de 50 ans) parmi les individus embauchés au
cours de I'année.

Part des cadres dans les départs a la retraite olwregntage des cadres parmi les individus partis a
la retraite au cours de I'année.

2. Les dynamiques de I'emploi dans I'ESS et le secteur privé hors
ESS : résultats

Les graphiques et le tableau ci-dessous tracertrndance suivie par les mouvements
d’emplois dans I'ESS et dans le secteur privé E&8S entre 2002 et 2006, selon la méthode
décrite ci-dessus. La principale caractéristiqueagetendances réside dans le fait que, malgré
les taux de création d’emplois plus faibles daiES8, la croissance nette dans ce secteur
entre 2002 et 2006 est plus forte que dans leweptevé lucratif . Les taux de destruction
d’emplois sont systématiqguement plus faibles d48SS par rapport au secteur privé hors
ESS ce qui fait que, malgré les taux de créaticeégent plus faibles, la croissance de
'emploi est plus forte dans ce premier secteur.
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Ainsi, comme le montre le Tableau 6, en 2002, lx t@e croissance dans I'ESS était de 2%
contre 1% dans le secteur privé lucratif. Cettéédéhce s’est estompée en 2006, puisque le
taux croissance est retombé dans 'ESS au nivedy4deé, tandis que, dans le secteur privé
hors ESS, il a augmenté de 0,3 points (soit 1,84 ce soit au niveau national ou au niveau
de la région PACA, cette tendance semble persiSertype de résultat doit étre interpréter
avec précaution, puisqu’il ne s’agit pas ici d'umealyse « toutes choses étant égales par
ailleurs ». En effet, ici nous ne contrdlons pas taractéristigues des établissements, les
secteurs d’activité etc.

Mais Duhautois et Melnik (2010) précisent que laestjon compare les établissements ayant
des caractéristiques tres proches (la taille, tdese d’activité, etc.), le nombre d’emplois

créés n'a pas été significativement différent dbass établissements de 'ESS de celui du
secteur privé hors ESS entre 2002 et 2006. Ceptndanse distinguent de maniere

statistiquement significative par le nombre denmplaétruits. D’apres leurs résultats

provisoires, les établissements de 'ESS auraiétrud en moyenne entre 4 et 5 emplois en
moins que les établissements du secteur privéE®S&durant la période étudiée. lls trouvent
€galement que, a caractéristiques comparablegpissance nette de I'emploi dans 'ESS

était plus forte dans les établissements de 'E3% e résultat est moins robuste que le
premier.

Tableau 6 Mouvements d’emplois en France et réBRDOA

Taux de création Taux de destruction Taux de réafion Croissance nette

Année privé hors ESSESS]| Privé hors ES$ESS] Privé hors ESSESS| Privé hors ESSESS

France

2002

51| 4.4 41| 2.4 91| 6.7 10| 2,0
2003

48| 4.0 51| 3.2 99| 7.2 03| 08
2004

51| 37 51| 3,0 10,1] 6.7 00| 07
2005

56| 3.9 46| 30 10,2| 6,9 10| 0.9
2006

58| 4.4 45| 30 10,3| 7.3 13| 1.4
PACA
2002 6.0 4.3 42 19 10,2 6.2 1.9 2.4
2003 61|51 48 2.7 10,9 7.8 13 2.3
2004 61| 44 50 34 121 7.9 02 1.0
2005 56| 4.1 47 29 102 7.0 09 1,2
2008 4.16]4.18 2.76| 2,66 6.92| 6.8 121,52

Source : Calculs a partir ' EMMO-DMMO 2002-2006.

La tendance de I'ESS a présenter des taux de anaissl’emploi globalement plus forts et les
taux de destruction d’emplois plus faibles que cduxsecteur privé hors ESS est la méme
pour la France et pour la région PACA. Mais lesctda croissance d’emploi dans le secteur
de 'ESS en PACA apparaissent globalement pluseéi@ar rapport a la moyenne nationale,
tandis que les taux de destruction y sont généealenm peu plus faibles que ceux du niveau
national (sauf pour 'année 2004).
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Les graphiques ci-dessous illustrent les tendad&@solution des dynamiques de I'emploi
dans 'ESS et dans le secteur privé hors ESS dlagdriode 2002-2006. lls permettent aussi
de comparer ces dynamiques observées pour la rBgiGA et la situer par rapport au niveau
national. Comme le montre la figure 1, la régiondAAse distinguait, jusqu’en 2006, par une
croissance nette relativement importante de I'emgdms I'ESS, grace a la fois les taux de
création relativement éleveés et les taux de dastruplus faibles que la moyenne nationale (a
'exception de I'année 2004). Cependant, en 20@8, dynamiques semblent rejoindre la
moyenne nationale.

Une tendance semblable a celle décrite pour 'E$8leservée dans le secteur privé hors ESS
(voir Figure 2).

Figure 1 Evolution des mouvements d’emplois dgBS$ en France et en région PACA

Dynamiques de I'emploi dans I'ESS

Taux de création net PACA

Taux de création PACA

Taux de destruction PACA

Taux
w

AAAAAAA Taux de création net France

------- Taux de création France

------- Taux de destruction France

2002 2003 2004 2005 2006

Figure 2 Evolution des mouvements d’emplois dassdteur privé hors ESS en France et en
PACA

Dynamiques de I'emploi secteur privé hors ESS

Taux de création net
6 - PACA

. ... :::...'.._._-'--;.-",__'_\‘N PACA

Taux de création

Taux de destruction
PACA

Taux
W

------- Taux de création net
France

\ e Taux de création
1 : \//' France

0 et esesea Taux de destruction

2002 2003 2004 2005 2006 France

Les taux de création nette suivaient entre 20@0@6, la méme tendance que ceux du niveau
national, tout en restant un peu plus élevés quaolgenne nationale jusqu’en 2005. Les taux
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de création étaient plus élevés que le niveau matiosqu’en 2005. Les taux de destruction
étaient plus faibles que le niveau national, seafyme dans le cas de 'ESS, en 2004, ou I'on
observe un pic de destruction d’emplois dans cégmn.

3. Les dynamiques et la qualité de I'emploi en France et en région
PACA : résultats par secteur d’activité

Dans cette section nous présentons les dynamidqles iedicateurs de la qualité de I'emploi
par secteur d’activité selon la nomenclature NAFABsi, cing secteurs d’activité sont
distingués ici: les services financiers, les s®mwi aux entreprises, les services aux
particuliers, le secteur de I'éducation, de la &aitde I'action sociale, et le secteur nommeé
dans cette nomenclature « Administrations ». Cenideerregroupe dans notre analyse
essentiellement les activités associatives quitrpas pu étre classées ailleurs.

Nous avons effectué une cartographie des difféiedisateurs des dynamiques de I‘emploi
et de la qualité de I'emploi selon les régions alé&lance métropolitaine. Cette cartographie
permet de situer la région PACA par rapport auxesutégions, mais nous avertissons le
lecteur que pour quelques régions, notamment laeCetrla Franche Comté, certains chiffres
sont absents ou apparaissent comme des «valeersaries » pour certains secteurs
d’activité, probablement di au manque d’informatsom ces deux régions. Nous préférerons
donc ne pas interpréter les chiffres pour ces dégions, et interpréter plutét les tendances
gue les chiffres absolus.

Le secteur des activités financieres et d’assurance
3.1.1. Les dynamiques de I'emploi dans les sewiteanciers

La contribution de I'’économie sociale dans le sacties activités financieres représente pres
de 29% de la masse salariale de ce secteur. SHSEE, pres de 19,4 % de la masse

salariale appartient ici aux coopératives, 8,8% auxtuelles et 0,4% aux associations

(Gaudron, 2009). Les graphiques ci-dessous illnosties tendances de I'emploi entre les

années 2002 et 2006 dans I'ESS et dans le sectautr Ipors ESS dans les activités

financieres.

Figure 3 Dynamiques de I'emploi dans les servigemtiers ESS en France

Dynamiques de I'emploi dans I'ESS: services financiers
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Comme I'on peut le voir en comparant les figurest &, durant la période étudiée, le secteur
de 'ESS est caractérisé par une croissance deléermlus forte, cela grace notamment aux
taux de destruction de I'emploi plus faibles quasdke secteur privé hors ESS. Si ce dernier
semble connaitre une croissance négative durapgid@de 2002-2005, I'emploi dans le
secteur des activités financieres relevant de I'BS@obalement tendance a croitre durant
toute la période 2002-2006.

Figure 4 Dynamiques de I'emploi dans les servigemiciers en France : secteur privé hors
ESS

Dynamiques de I'emploi dans le secteur privé hors ESS:
services financiers
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Afin de situer la région PACA par rapport aux asitrégions de la France métropolitaine,
nous avons effectué une cartographie des mouvententemploi dans le secteur des
services financiers relevant de 'ESS pour I'an?@@6.
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Figure 5 Répartition de I'emploi selon les régiardre 'ESS et le secteur privé hors ESS en 2006 :
activités financieres
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Comme le montre la Figure 5, la région PACA seda@r&e par une part assez importante de
'emploi dans I'ESS (la part de I'emploi de 'ESSteeprésentée par la couleur rouge de
chaque diagramme, soit un peu moins de 50% pourAPAIC faut cependant noter que
d’éventuelles divergences sont possibles entrediféfiérentes sources de données. Par
exemple, selon le traitement des données Clapl'@hservatoire Régional ESS PACA, la
part de I'ESS dans I'emploi du secteur « activiiGancieres » représentait en 2007 pres de
40%. Ces divergences peuvent entre autres étrealduést que, dans cette étude, seuls les
établissements dits « pérennes » sont gardés’daharttillon.
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Figure 6 Taux de création d’emplois selon les régions er62Qgctivités financieres
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La figure 6 illustre la cartographie les taux deéation, la figure 7 montre les taux de
destruction et la Figure 8 les taux de créatiotersglon les régions de France. Dans les cartes
présentées ici, les régions de France sont colaédsnction de I'importance des taux en
question et les sphéres noires fournissent uneéseptation de la quantité de I'emploi
relevant de 'ESS dans ce secteur d'activité. Cktt®n de présenter les mouvements de
I'emploi dans I'ESS en 2006 selon les régions aaél@ptée pour chacun des cingq secteurs
d’activité étudiés. Dans les légendes, on peut keofaux en question pour chaque « classe »
des régions. Par exemple, concernant les taux émian d’emplois (Figure 6) la région
PACA se trouve dans la méme classe que le LangtiRedossillon, le Limousin et la Région
Picardie (le nombre total des régions appartendatcddasse N=4), avec le taux de création
situé entre 0,66 et 2,08 (avec le taux moyen petie classe M=1,64 et |'écart-type S=0,36).
Les spheres noires de la |égende indiquent le nordiamplois de I'ESS sur lequel a été
effectué le calcul des taux de création, de desbuet de création nette d’emplois pour les
régions PACA (6769 emplois dans I'ESS, région cofigepar I'INSEE) et lle de France
(44 856 emplois, région codée 11 par 'INSEE).
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Figure 7 Taux de destruction d’emplois selon lggaois en 2006 : activités financieres
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Figure 8 Taux de création nette d’emploi selonréggons en 2006 : activités financieres
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Quant au taux de destruction d’emplois dans lewiggd financieres (Figure 7), la région
PACA, ainsi que les régions Aquitaine, Poitou ChegeMidi Pyrénées et Centre, se situent
parmi les 10 régions, ou ces taux faisaient paid® plus faibles en 2006. Les taux les plus
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faibles sont observés pour la Bretagne, les Paya tleire, la Picardie, la Bourgogne et la
Champagne Ardenne.

La figure 8 illustre les taux de création nettesdks régions. La région PACA a un taux de
création nette négatif (situé autour de -0,3%). thoagssance négative est observée également
pour les régions du Limousin et de I'’Auvergne.

3.1.2. Les indicateurs de la qualité de 'empl@ecteur des services financiers
Cette section présente les indicateurs de latquadi 'emploi selon les régions, tels qu'ils
ont été définis dans le Tableau 5.

3.1.2.1. Les types de contrats d’'embauche

Les figures 9 et 10 tracent la cartographie degsyges contrats d’embauche pour les
personnes entrées dans les établissements en @§féctivement pour I'ESS et le secteur
privé hors ESS.

Figure 9 Cartographie des types de contrat a I'eodiee dans les services financiers de
I'ESS, pour I'ensemble des établissements, 2006
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En rouge sont marqués les CDI (les CDI « initiagveploi » y compris), la part des CDD (y
compris les contrats aidés) est indiquée en beepalt des contrats « nouvelle embauche »
(CNE) est en jaune, et la couleur verte indiquepdat d’autres types d’entrées dans les
établissements (ou les entrées indéterminées)sileires noires dans les légendes indiquent
le nombre d’entrées dans les établissements en (20D&xception des transferts d’'un autre
établissement de I'entreprise).
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Figure 10 Cartographie des types de contrat a I'aothe dans les services financiers,
secteur privé hors ESS, pour I'ensemble des étantients, 2006
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Figure 11 Cartographie des types de contrat a I'amdhe dans les services financiers de
'ESS, pour les établissements a partir de 50 $é&£&12006
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Figure 12 Cartographie des types de contrat a I'aothe dans les services financiers,
secteur privé hors ESS, pour les établissemengsta de 50 salariés, 2006
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Comme on peut le constater, la part des entré€3Ddh dans I'ESS était prépondérante en
2006. La part des entrées en CDI en PACA représentel’ESS un peu plus d’'un quart des
entrées. Pour le secteur privé hors ESS la partedgges en CDI est plus importante en
PACA que dans d’autres régions.

3.1.2.2. Les taux de turnover dans le secteurakdi/ités financieres

Comme cela a été déja indiqué dans le Tableaut&ulede turnover a été calculé comme la
demi-somme des entrées et des sorties durant Badidsée par I'effectif en début de
'année. La Figure 15 trace I'évolution du turnowans les activités financiéres durant la
période 2002-2006 pour la région PACA et pour lanEe. Le turnover dans le secteur des
services financiers de 'ESS au niveau nationaitéie autour des 25% et il a généralement été
supérieur a celui du secteur privé hors ESS. Celplique en partie par la prépondérance
des CDD dans 'ESS. Dans la région PACA, les taeixuinover dans I'ESS versus secteur
privé hors ESS sont plus dispersés, mais la teredasica la baisse aussi bien dans 'ESS que
dans le privé hors ESS.
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Turnover services financiers
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La cartographie des taux de turnover pour I'ann@@62(Figures 16 et 17) montre que la
région PACA se situe dans la méme classe, seldaue de turnover dans les services
financiers relevant de I'ESS que les régions Rh@ipes, Midi-Pyrénées, Pays de la Loire,
lle de France et Nord-Pas-de-Calais (avec le tanyem autour de 21%). Ces six régions ont
des taux de turnover dans les services financedasivement modérés et seules les régions
Haute Normandie, Lorraine, Alsace et Bourgognedasttaux de turnover plus bas.

Figure 14 Cartographie du turnover dans les sersifieanciers, ESS en 2006
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Figure 15 Cartographie du turnover dans les sersifiranciers, secteur privé hors ESS, en
2006
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Quant au secteur privé hors ESS, la région PAC&kaese parmi les quatre régions ou les
taux de turnover font partie des plus faibles esmEe, avec I'Alsace, le Centre et la Basse
Normandie (le taux moyen pour cette classe desmégist de 15%).

3.1.2.3. La part des cadres dans les embauches tlarsecteur des services
financiers

La Figure 18 illustre I'évolution de la part dedioes dans les embauches pour la période
2002-2006.
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Figure 16 Part des cadres dans les embauches icesrfinanciers
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Figure 17 Pourcentage des cadres embauchés en €#Vices financiers

Cadres en CDI parmi les embauches cadres:
services financiers
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La part des cadres dans les embauches dans leiséacfinanciéres en France a tendance a
augmenter entre 2002 et 2006 dans le secteur 8S1& dans le privé hors ESS, mais cette
tendance est plus prononcée dans le secteur pigéE8S. Quant a la région PACA, la part
des cadres dans les embauches se situe ici erudedsda moyenne nationale, mais I'écart
entre les secteurs de 'ESS et privé hors ESS estsmimportant. En revanche, comme
lillustre la Figure 19, que ce soit dans le sectiI'ESS ou du privé hors ESS, les cadres en
région PACA sont embauchés trés majoritairemenCbh (a pres de 90% jusqu’en 2005,
puis a pres de 80% en 2006). En cela la région PAE/Asitue un peu au dessus de la
moyenne nationale, puisqu'au niveau national gedte fluctue autour des 80% des cadres
embauchés en CDI.
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3.1.2.4. Les femmes dans les embauches dangddersgdes services financiers

Les Figures 20, 21 et 22 tracent les tendances #idembauche des femmes dans le secteur
des services financiers en région PACA et en FraBoenme le montre la Figure 20, les
femmes sont tres présentes dans ce domaine diécturtout dans les activités relevant du
périmetre de 'ESS, puisque la part des femmes emsmbauches fluctue autour des 65-
70% entre 2002 et 2006 dans 'ESS et autour de d#9% le privé hors ESS.

Figure 18 Pourcentage des femmes dans les embausbrsces financiers
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A cet égard la région PACA ne constitue pas unemkan car les parts des femmes dans les
embauches y sont trés proches de la moyenne nlationa

Cependant, la part des femmes parmi les embaudsesatires est relativement faible. En
effet, les femmes représentent pres de 70% desuatmds dans I'ESS, mais seulement 40%
des cadres embauchés sont des femmes (Figure @). & région PACA on observe
d’'importantes fluctuations de la part des femmessdas embauches des cadres selon les
années. Cela pourrait étre dd a la structure deséds régionales, mais on retiendra le fait
gue la part des femmes dans les embauches des eam@medance a augmenter depuis 2004, et
gue cette part, plus faible dans I'ESS, converg20f)6 vers les 50% observés pour le secteur
privé hors ESS.
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Figure 19 Pourcentage des femmes dans les embadebesdres : services financiers
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Figure 20 Pourcentage des femmes dans les embaanheBl: services financiers

Part des femmes dans les embauches en CDI:
services financiers
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Comme le montre la Figure 22, la part des femmezaeshées en CDI dans 'ESS en France
fluctue autour de 20-24% selon les années et @apsvé hors ESS autour de 40-45%. Cela
n'est pas surprenant étant donné la prépondérax€DD dans 'ESS que nous avons déja
mentionnée. La région PACA suit la tendance nateea se situant cependant Iégérement en
dessous de la moyenne a la fois pour 'ESS et legorivé hors ESS.

3.1.2.5. Seniors dans les embauches dans lest@stiinancieres

La Figure 23 trace les tendances d’évolution deald des seniors (ou, plus précisément, des
personnes agées de plus de 50 ans) dans les erabancRh002-2006.
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Figure 21 Pourcentage des seniors dans les embausbkevices financiers
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Comme on peut le voir sur le graphique, la part skssiors dans les embauches dans les
services financiers relevant de I'ESS et du seqteéué hors ESS était a un trés faible niveau
en 2002 (autour de 6%). Apres une période de diviexg cette part s’est installée autour de
9% en 2006 dans les deux secteurs. On remargeecala partir de la fin 2003-début 2004
la part des seniors dans les embauches a connfotit@eaugmentation qui s’est poursuivie
dans I'ESS jusqu’en 2006. En PACA cette hausserajipes la fin 2004 dans I'ESS et des la
fin 2005 dans le privé hors ESS. Le dispositif déaia I'emploi des seniors créé par la
Convention d’assurance chomage 8iahnvier 2004 pourrait expliquer cette tendance.

En effet, cette convention a introduit une aiderdggjve a I'employeur pour I'embauche des
chémeurs de plus de 50 ans. Pour un CDI, cettepmdeétre équivalente a 40 % du salaire
brut la premiere année, 30 % la deuxieme anné@ &b fa derniere année pour un CDI (en
cas de CDD, cette aide est allouée par tiers diutée du contrafy) Compte tenu de la
tendance observée, on peut supposer que ce dispasiintribué au rapprochement des taux
d’embauche des seniors dans les deux secteurseff8&¢€ hors ESS), mais il semble ne pas
avoir eu les mémes effets dans 'ESS et dans\é pors ESS a partir de la fin 2004.

3.1.2.6. Les causes de départ des salariés darectevités financieres

Les figures 24 a 29 cartographient les causes parddes salariés en 2006 dans les secteurs
de I'ESS et du privé hors ESS pour I'ensemble tisliésements et selon leur taille.

29 La Convention d’assurance chomage dujdnvier 2004 est disponible a l'adresse suivante
http:/Mmww.uimm.fr/fr/pdf/accords_interpro/ani_01-2004_convention.pdf
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Figure 22 Cartographie des causes de départ dagsdeeur des services financiers, ESS,

ensemble des établissements, 2006
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Figure 23 Cartographie des causes de départ dagsdseur des services financiers, secteur

privé hors ESS, ensemble des établissements, 2006
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Six types de cause de départ sont distinguédadiémission (en bleu sur les diagrammes), le
licenciement économique (rouge), la fin d’'un CDI2r, la retraite (jaune), le transfert dans

un autre établissement (bleu clair), et la catégerautre » (rose) regroupant les motifs tels
gue le licenciement pour une autre raison, la ‘fime période d’essai, la fin d’'un CNE ou une

sortie indéterminée.

Figure 24 Cartographie des causes de départ dassdeeur des services financiers, ESS
dans les établissements a partir de 50 salarié6620

Effectif total

a566 [R11)

1158 [RE3]

- icecs
H : cen6
B = teddos
[ &_vew0s
[ & sutma
[ = tranna

Dépars
Activités financigres, ESS
Fait avec Philearto © 28/1012010 18:59:57 * http-//philcarta frea fr

121



Figure 25 Cartographie des causes de départ dagsdseur des services financiers, secteur
privé hors ESS, établissements a partir de 50 &daP006
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On remarque que la région PACA est assez touchélepaéparts a la retraite dans I'ESS,
mais la part des départs a la retraite dans leewegrivé hors ESS y est encore plus
importante (prés d'un quart des départs). La past démissions dans I'ESS en PACA est
proche de celle observée dans la plupart des adigems, méme si elle est plus faible qu’en
lle-de-France par exemple. Enfin, la part des dépata retraite est plus importante dans les
établissements de plus de 50 salariés dans leusgmt@é hors ESS relativement a celle

observée pour I'ensemble des établissements dectaus.
Figure 26 Evolution de la part des cadres dansdé&sarts a la retraite: services financiers

Part des cadres dans les départs a la retraite:
services financiers
40
35 o~
RPN
-~ -
25 S //\Q:':"’ ESS, Paca
20 / —_— Marchand, Paca
15 / = = [S§, France
10 ====Narchand, France
5
0
2002 2003 2004 2005 2006

122



Enfin, nous avons calculé la part des cadres demsiéparts a la retraite dans le secteur
d’activité en question dans I'ESS et dans le pheés ESS, en France et en PACA. Depuis
2003, pour 'ESS et pour le secteur privé hors E8fe part est équivalente au niveau

national, mais en région PACA, le pourcentage @elses dans les départs a la retraite dans
'ESS est supérieur a celui calculé pour le seqieiné hors ESS.

3.2. Le secteur des services aux entreprises

Le secteur des services aux entreprises regroupmmneent les activités de conseil et
d’assistance, les services opérationnels ou enesractivités de recherche et développement.
En 2006, la part de I'ESS dans ce secteur d’aétirgprésentait pres de 2,6% de la masse
salariale de ce secteur. Selon les données Clap @Gltement effectué par I'Observatoire
Régional ESS PACA), la part de I'emploi dans I'E&fhis ce secteur d’activité en PACA était
de 2,3%.

3.2.1. Les dynamiques de I'emploi dans les s@&wiaux entreprises

Comme pour les services financiers, nous avonsé&tad dynamiques de I'emploi pour la
période 2002-2006. Les résultats des calculs deas tle création, de destruction et de
croissance nette de I'emploi en France pour I'EBI8 secteur privé hors ESS sont présentés
dans les figures ci-dessous.

Figure 27 Dynamiques de I'emploi dans le secteufESS : services aux entreprises
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Figure 28 Dynamiques de I'emploi dans le sectesrsigvices aux entreprises, privé hors
ESS, 2006
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Comme le montrent les graphiques, ce secteur digct connu une croissance négative ou
nulle en 2003-2004, que ce soit pour les activigdsvant de 'ESS ou du secteur privé hors
ESS. En 2006 il a cependant connu une croissargigveo plus importante dans le secteur
privé hors ESS. Les taux de création d’emploissétagénéralement plus grands dans le privé
hors ESS que dans I'ESS, mais les taux de destruétaient également plus importants que
dans I'ESS (sauf pour I'année 2003 ou ils étaiematsgidentiques).

Figure 29 Répartition de I'emploi entre 'ESS eskxteur privé hors ESS en 2006 : services
aux entreprises
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Figure 30 Les taux de création d’emplois dans 'ES&rvices aux entreprises, 2006
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La Figure 29 cartographie la part d’emploi dansskewices aux entreprises relevant de 'lESS
par rapport au secteur privé hors ESS. Elle estffat assez faible et homogéne dans la
plupart des régions de France. Cette répartitiorespond aux chiffres déja avancés pour la
région PACA (soit 2,3% de I'emploi total, secteunbfic inclus, selon I'Observatoire
Régional FESS PACA).

Figure 31 Les taux de destruction d’emplois daBSE : services aux entreprises, 2006
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Figure 32 Les taux de croissance nette dans I'ESSvices aux entreprises, 2006

[Q6] Mesl_net2006
35
-ehs-' M=8,35 S=i,00
B H=4 M=5.27 S=045
478
(| r;-s M=2.84 S=1,00
1M
[] H=3 m-ra3 s-030
[ H=t M=-154 8=126
11,05
[ H=1 M=-1145 S-000
11,05
Absanca divbormation
Li# Uil i et oo MTeslogianiTg
w Nk EOE0 RIncn e au nam b usios ssaliakes
s om sy opeee iy Sur b variabls

ey =R
moiman= A zour i cassa n® 7

Megempl200E
T8 (1]

2406 (R3] Empiol ESS
Sarsicas AUy aniraprises
Falt awac Philcarts ™ 021 12000 131215 © hiipiphilcario frea.fr

Les taux de création et de destruction sont cajpigés dans les figures 30 et 31. Le taux de
création dans la région PACA était de 3,57% (edlsitue dans la méme classe avec I'Alsace,
Auvergne, Limousin, Pays de la Loire). Mais le talexdestruction y était également assez
éleve, ce qui résulte en une croissance nullegvagative (-0,29).

3.2.2. Les indicateurs de la qualité de I'emplaervices aux entreprises

3.2.2.1. Les types de contrats d’embauche

Les figures ci-dessous présentent la cartograpbsetgpes de contrat d’'embauche dans les
services aux entreprises relevant de 'ESS et cieseprivé hors ESS.
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Figure 33 Cartographie des types de contrat & I'aothe dans les services aux entreprises,
ESS, ensemble des établissements en 2006
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Comme Tillustrent les figures 33 et 34, certaimégions se distinguent par une part plus
importante des CDI dans I'ESS que d’autres, comares de cas des régions lle de France,
Haute Normandie, ou encore Bretagne. Quant a larrdgACA, parmi un peu plus de 1000

contrats d’embauche en 2006 dans I'ESS, les CDit(th part est indiquée en rouge) en
représentaient pres d’'un huitieme.

La part des CDI dans le privé hors ESS en PACAkst importante (parmi plus de 32 000
contrats d’embauche, plus d’'un quart était repitéspar des CDI en 2006) et elle s’approche
de celle observée pour la région lle-de-Francencore Rhéne-Alpes.
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Figure 34 Cartographie des types de contrat & I'aothe dans les services aux entreprises,
secteur privé hors ESS, ensemble des établisserreA606
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Figure 35 Cartographie des types de contrat & I'aothe dans les services aux entreprises,
ESS, pour les établissements a partir de 50 sala#@06
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Pour la région PACA, dans les établissements deg#ub0 salariés de I'ESS, la part des CDI
apparait plus faible que lorsque I'on considered@amble des établissements de I'ESS (Figure
35). Dans le secteur privé hors ESS, les établisstamde plus de 50 salariés ne semblent pas
se distinguer relativement a I'ensemble des ésdiients par une part plus ou moins
importante des CDI.

Figure 36 Cartographie des types de contrat a I'aodhe dans les services aux entreprises,
secteur privé hors ESS, pour les établissemengsta de 50 salariés, 2006
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3.2.2.2.Les taux de turnover

La Figure 37 trace la tendance générale du tauxirdever dans le secteur des services aux
entreprises. Elle permet de constater qu'il estiredment plus bas pour 'ESS que dans le
secteur privé hors ESS (autour de 45% contre 60%).

Dans la région PACA, le taux de turnover dans lesvises aux entreprises a Suivi
globalement la méme tendance que la moyenne nkdjomais le taux de turnover dans le
secteur privé hors ESS semble connaitre, depui4, 20@ baisse importante. Cette baisse a
rapproché le taux de turnover des secteurs prik@BSS et ESS.
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Figure 37 Evolution du taux de turnover dans leisec« services aux entreprises »
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La Figure 38 présente la cartographie des tawud®yer dans le secteur des services aux
entreprises relevant de I'ESS selon les régionsrdaece pour I'année 2006. Avec un taux de
turnover autour de 46%, la région PACA se situesdanmoyenne nationale. Les régions

Alsace et Lorraine, Auvergne, Centre ou encore Uitajne ont des taux de turnover proches
de celui observé pour la région PACA.

Figure 38 Cartographie du turnover dans les serviaax entreprises, ESS, en 2006
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La Figure 39 présente les taux de turnover powetseur privé hors ESS dans les services
aux entreprises en 2006.
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Figure 39 Cartographie du turnover dans les sersiaax entreprises, secteur privé hors ESS,
en 2006
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Ici la région PACA fait partie des régions ou lenmver est I'un des plus faibles en France
(46%). Les régions lle-de-France et Centre sengjgént également par les taux relativement
faibles.

3.2.2.3. La part des cadres dans les embauches

La Figure 40 trace la tendance d’évolution de k& gas cadres dans les embauches en 2002-
2006 dans les services aux entreprises. Au nivahonal le secteur de I'ESS se distingue par
une part des cadres dans les embauches plus imigogae le secteur privé hors ESS sur
toute la période 2002-2006. Depuis 2003, cette @sirtcroissante dans les deux secteurs.
Cependant cette distinction n’est pas significapeer la région PACA. La part des cadres
dans les embauches y a fortement chuté depuis &08eint le méme niveau que celle du
secteur privé hors ESS (aux environs de 6% cos%e de la moyenne nationale).
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Figure 40 Evolution de la part des cadres danseiebauches : secteur « services aux
entreprises »
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Figure 41 Evolution de la part des cadres en CDisltes embauches des cadres : secteur
« services aux entreprises »
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La Figure 41 montre I'évolution de la part des eadians les embauches en CDI dans 'ESS
et dans le privé hors ESS. Si cet indicateur esté neelativement constant entre 2002 et 2006
pour le privé hors ESS, il a été moins stable d&®S. En 2006 les cadres représentent pres
de 80% des embauches en CDI dans le secteur misé&Il$S et pres de 65% dans 'ESS.

Les chiffres observés pour la région PACA situegitec région en dessous de la moyenne
nationale quant a la part des cadres dans les embmen CDI dans 'ESS. Mais la part des
cadres dans les embauches en CDI dans le secitedihprs ESS est au contraire supérieure a
la moyenne nationale durant toute la période étudié
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3.2.2.4. Les femmes dans les embauches dans feursates services aux
entreprises

Dans ce secteur d’'activité la part des femmes tnembauches fluctue autour de 50-55%
gue ce soit pour le secteur privé hors 'ESS ou PSS (Figure 42).

Figure 42 Evolution de la part des femmes dangmebauches : secteur « services aux
entreprises »
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La région PACA semble suivre les mémes tendanceslegl moyennes nationales durant
toute la période 2002-2006.

Figure 43 Evolution de la part des femmes dangmhelauches des cadres : secteur « services
aux entreprises »
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Si les femmes représentent prés de la moitié desomees embauchées, seulement 30%
environ sont embauchées pour des postes de carededprivé hors ESS, et un peu plus de
35% dans I'ESS au niveau national. En région PAEAdrt des femmes dans les embauches
des cadres dans les services aux entreprisesalprigd hors ESS est un peu en dessous de la
moyenne nationale (autour de 25%). Quant a 'E®8jndicateur a fortement chuté depuis
2003 et il se trouve en 2006 largement en dessoies moyenne nationale pour 'ESS.

Figure 44 Evolution de la part des femmes dangmebauches en CDI : secteur «services aux
entreprises »
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La part des femmes dans les embauches en CDI easivices aux entreprises (figure 44)
n’'est qu'autour de 17% dans I'ESS et de 20% damsi¥& hors ESS. Cet indicateur pour la
région PACA suit la méme tendance que la moyenrimnade, mais pour 'ESS il est
largement en dessous de cette moyenne. En revaeckecteur privé hors ESS affiche en
PACA les chiffres tres proches de ceux de la mogerationale.

3.2.2.5. La part des seniors dans les embauches

En moyenne nationale, la part des personnes agépkiside 50 ans dans les embauches ne
varie pas, pour ce secteur d’activité, selon I'afgmance ou non a I'ESS. La tendance de cet
indicateur est a la hausse depuis le début 20@i&45). Comme dans le cas du secteur des
activités financieres, cela pourrait s’expliquer les effets du dispositif d'aide a 'emploi des
seniors instauré en début 2004 incitant les emplsya embaucher les demandeurs d’emploi
ages de plus de 50 ans.

Pour la région PACA, la part des seniors n'a pas&ale croitre entre 2002 et 2006 dans le
secteur privé hors ESS, tandis que, dans 'ES& n&dl commencé a augmenter qu’a partir de
2004.
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Figure 45 Evolution de la part des seniors danssledbauches : services aux entreprises

Part des séniors dans les embauches: services aux
entreprises

35
30 //
25

U / ———ESS, Paca
20

>(—/ = \archand, Paca
- - e - ESS, France

10 —====F%

= = Narchand, France

2002 2003 2004 2005 2006

3.2.2.6. Les causes des départs

Les figures ci-dessous cartographient les causeségarts des établissements de 'ESS pour
'année 2006 selon les régions de France. La colllewe représente les démissions, verte-
les fins des CDD, le rouge — les licenciements égoques, le jaune — les départs a la retraite
et le rose — les autres sorties (licenciement auti@conomique, fin de période d’essai, fin de
CNE ou motif indéterminé).

Figure 46 Cartographie des causes de départ dassdevices aux entreprises, ESS,
ensemble d’établissements, 2006
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Figure 47 Cartographie des causes de départ dassdeeur des services aux entreprises,
secteur privé hors ESS, ensemble d’établissenizi0s,
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La part des démissions dans les départs ne serablegpier selon les secteurs (ESS versus
privé hors ESS). Elle varie cependant au sein B83 selon les régions (Figure 46). Par
exemple, si la région PACA se situe dans la moyermeart des démissions est moins
importante dans les régions de Languedoc-RoussilorPoitou Charente ou des Pays de la
Loire. Les départs a la retraite ne semblent pagsenter une part importante des sorties en
2006, mais ils représentent une part un peu plpsitante pour les établissements de plus de

50 salariés (Figures 48 et 49).
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Figure 48 Cartographie des causes de départ dagsdseur des services aux entreprises,

ESS, établissements a partir de 50 salariés, 2006
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Figure 49 Cartographie des causes de départ dagsdseur des services aux entreprises,

secteur privé hors ESS, établissements a partiQdealariés, 2006

[ &
,—/\r &

Effectif total

200702 [R11]

.
Sy )
L1

T\“—)ﬁ_‘ g 4 P
‘ ( s amza |Res)
i T T e O35y
% -:J—_.JJHfL 4 ) 7 IJ B - icecos
— G | E - . - cere
L\H\.\—\x j’fj 5 G 9 b d \d\( )} I s teddos
'—&r; ;'N ; & \ g [ & tewds
‘\7 — \l ‘j ‘w / [ = autma
R T\_ I_f\1 _J i “l [ s rans
\?_4 G L:;:LUJ—{:\J/ ‘;\u’\i{ —gﬁl
J . ) ‘
AL S j ¢ i} <
Yy ;
/ 3y il
}_\. & / ’Y 5_}"}_ f
| 3 - B
i e J
€. h " 5 o I
I“ 5 .
T A z
- | Daparts
}EEU) Fait avec Philcarto * ZQ?IEIJEB?]HWUTTUE‘II-:‘gIEErastTE;.‘UE“iahrgslrﬁ?r

137



Figure 50 Evolution de la part des cadres dansdésarts a la retraite : secteur « services
aux entreprises »
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La part des cadres dans les départs a la retratite 2002 et 2006 en France a tendance a
augmenter depuis 2004 dans les deux secteurs.ddties part est beaucoup plus importante

dans I'ESS : en 2006, la part des cadres dansélartd a la retraite était autour de 35%,

tandis que dans le secteur privé hors ESS ils septéient un peu plus de 20%. Au niveau

régional, les chiffres suivent la méme tendancelgueoyenne nationale, mais I'écart entre la

part des cadres dans les départs a la retraitel &8 et dans le privé hors ESS est devenu
de plus en plus important depuis la fin de 'anp@@4.

3.3. Le secteur des services aux particuliers

Le troisieme secteur d'activité analysé dans ceattaest le secteur des services aux
particuliers. Selon I'INSEE, la part des organisasi de 'ESS dans la masse salariale de ce
secteur d’activité était en 2006 de 10,2%, ce gsitppnne ce secteur d’activité en troisieme
place aprés les secteurs d’activités financiéred'étucation, santé et action sociale. Les
organisations de 'ESS opérant dans ce secteuressentiellement les associations (10% de
la masse salariale du secteur), mais les coopésatvsont également présentes (0,2%)
(Gaudron, 2009). Ce secteur d’activité regroupeskyices d’hétellerie et restauration, les
activités récréatives, culturelles et sportivessiafjue les services personnels et domestiques.
En revanche, il faut distinguer les services austi@diers des services a la personne. Ces
derniers ne rentrent pas dans le champ des semipeparticuliers. Ills sont comptabilisées
dans ce travail (et dans la nomenclature de I'INS&IE sein du secteur « Education, santé,
action sociale ».

3.3.1. Les dynamiques de I'emploi dans les sewvigex particuliers

Les figures 51 et 52 retracent les dynamiques @®gdloi dans le secteur des services aux
particuliers entre 2002 et 2006.
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Figure 51 Dynamiques de I'emploi dans I'ESS : smsiaux particuliers
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Figure 52 Dynamiques de I'emploi dans le secteuwréphors ESS : services aux particuliers
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Ici on peut constater que les taux de destructiemplois ne suivent pas la méme tendance

gue celle gue nous avons observée pour tous lessaédcteurs d’activité étudiés : dans I'ESS

ces taux ont été supérieurs a ceux calculés posgdieur privé hors ESS. Dans ce sens, les
services aux particuliers représentent une exaeptho rapport au reste des secteurs d’activité
étudiés. Les taux de création d’emplois y ont @#dqgs plus élevés que dans le privé hors

ESS, mais pas suffisamment pour pouvoir obteniraaissance plus forte que dans le privé

hors ESS pour la plupart des années étudiées.,Alspiuis 2005 on observe une légere

croissance positive dans les deux secteurs, nfaiétait plus forte dans le privé hors ESS.
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Figure 53 Répatrtition de I'emploi par secteur E$prévé hors ESS : services aux
particuliers, 2006
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La Figure 53 présente la répartition de I'empldosdes secteurs ESS versus privé hors ESS
dans les régions de France. Comme l'indique lanidgel’étude des dynamiques de I'emploi
pour I'année 2006 englobe plus de 12 500 emploi®AGA et pres de 95 000 en lle-de-
France. La couleur rouge indique la part approxwveales emplois relevant de I'ESS dans ce
secteur d’activite. Comme on peut le constateteqadrt ne varie pas sensiblement selon les
régions, mais les régions de Lorraine, des Paya deire ou encore de Haute Normandie
apparaissent comme les régions ou I'emploi de 'B& le plus dans ce secteur.

Comme le montrent les figures 54 a 56, les taugrdation et de destruction d’emplois ont
été en 2006 hétérogenes selon les régions. EmrégiGA les taux de destruction d’emplois
ont été particulierement forts dans ce secteuttigtité; ce qui s’est traduit par une croissance
négative pour la fin 2006. Mais cela a été égalénemras de bien d’autres régions de la
France métropolitaine étudiées ici, telles queélgian Rhone-Alpes, I'Aquitaine, le Poitou

Charente, I'lle-de-France, la Picardie, la Champa@rdenne, ou encore la Bourgogne et
I'Alsace.
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Figure 54 Cartographie des taux de création d’engpttans 'ESS en 2006 : services aux
particuliers
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Figure 55 Cartographie des taux de destruction gims dans 'ESS en 2006 : services aux
particuliers
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Figure 56 Cartographie des taux de croissance regtéemploi dans I'ESS en 2006 :
services aux particuliers
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3.3.2. Les indicateurs de qualité de I'emploi ddas services aux particuliers

3.3.2.1. Les types de contrat d’'embauche danselesces aux particuliers

Les figures 57 a 60 présentent la cartographigygpes de contrats d’embauche en 2006 selon
les régions de la France métropolitaine.
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Figure 57 Cartographie des types de contrat a I'aothe dans les services aux particuliers,
ESS, pour 'ensemble des établissements en 2006
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Figure 58 Cartographie des types de contrat a I'aothe dans les services aux particuliers,
secteur privé hors ESS, pour I'ensemble des étantients en 2006

Effectif total

SBEO0 (R3]

13067 [RES]

[ & autre

Canlrats
Services aux particuliers, privé hars ESS
Fait avec Philcarto * 291012010 16:11:46 * hitpliphilcarto.free fr

143



Figure 59 Cartographie des types de contrat & I'aothe dans les services aux particuliers,
ESS, pour les établissements a partir de 50 sala#@06
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Figure 60 Cartographie des types de contrat & I'aothe dans les services aux particuliers,
secteur privé hors ESS, pour les établissemengsta de 50 salariés, 2006
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Ces cartes permettent de constater une certain@o@énéité des types de contrat en 2006,
en fonction des régions, mais elles mettent austiraiére le fait que, globalement, dans les
établissements relevant de 'ESS, la part des Gidisdes embauches 2006 a été moins
importante que dans le secteur privé hors ESS.égiom PACA n’échappe pas a cette
tendance générale et la part des CDI dans I'ESS pensemble des établissements du
secteur y est relativement faible. En effet, malas10% des embauches ont eu lieu sous la
forme de CDI. Lorsque I'on regarde la part des @ans les établissements a partir de 50
salariés, elle apparait encore plus faible que pensemble des établissements (Figure 59).

3.3.2.2.Le taux de turnover dans les servicespautculiers

Le secteur des services aux particuliers se distingaditionnellement par des taux de
turnover tres élevés. Au niveau national, il flecentre 2002 et 2006 autour de 100% dans le
secteur privé hors ESS. Il est encore plus élewss d&SS avec une tendance a la hausse
entre 2002 et 2006 (des alentours de 120 % aux 13D@&&nt a la région PACA, les taux de
turnover ici sont proches du niveau national pewdcteur privé hors ESS, mais apparaissent
comme étant supérieurs a la moyenne nationaleljie®® (a I'exception des années 2002 et
2006).

Figure 61 Evolution du taux de turnover dans letesec« services aux particuliers »
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Les Figures 62 et 63 permettent de comparer les dauturnover dans les services aux
particuliers dans I'ESS et dans le privé hors ES8nsles régions.
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Figure 62 Cartographie du turnover dans les serviaax particuliers, ESS, en 2006
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La région PACA se situe parmi les régions ou lextda turnover dans les services aux

particuliers relevant de I'ESS est relativementvéleavec notamment les régions Rhone-
Alpes, Pays de la Loire, etc. (Figure 62). Cetimdémce est également observée dans le
secteur privé hors ESS. Il peut y avoir des exptioa structurelles (travail saisonnier par

exemple), puisque I'on remarque que ces taux samérglement plus élevés dans les régions
cotieres ou montagnardes.
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Figure 63 Cartographie du turnover dans les sersiaax particuliers, secteur privé hors
ESS, en 2006
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3.3.2.3. Les cadres dans les embauches

Ce secteur d'activité semble étre caractérisé par part assez faible de cadres dans les
embauches.

Figure 64 Evolution de la part des cadres danselebauches : secteur « services aux
particuliers »
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Comme le montre la Figure 65, au niveau natioaapdrt des cadres dans les embauches de
'ESS a été, depuis 2002, supérieure par rapposeateur privé hors ESS (entre 15 et 18%
contre 10 % environ). Au niveau de la région PAGAtendance de 'ESS a embaucher une
part de cadres plus importante tient également.egnt, la part des cadres dans les
embauches semble chuter depuis I'année 2004, tgoeisdans le secteur privé hors ESS,
cette part était plus faible mais stable durap&aode 2002-2006.
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Figure 65 Evolution de la part des cadres en CDisltes embauches des cadres : secteur
« services aux particuliers »
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La part des cadres en CDI dans les embauches desscast également tres faible, mais
supérieure dans le secteur privé hors ESS (autn@b&o contre 5% environ dans I'ESS). En
région PACA, la tendance générale est la mémes lagiourcentage des cadres en CDI dans
le privé hors ESS est bien au dessus de la moyeati@nale. Le faible pourcentage des
cadres en CDI dans les embauches des cadres giexpdin grande partie par la faible
présence des CDI dans ce secteur d’activité.

3.3.2.4. Les femmes dans les embauches

La part des femmes dans les embauches dans léseseaux particuliers et son évolution
entre 2002-2006 est illustrée par la figure 67e Ellontre que les femmes représentent pres de
50% des embauches, et ce de maniéere stable depQB Rous n’observons pas de
différences significatives ni selon le secteur (EE8$rivé hors ESS), ni pour la région PACA
par rapport a la moyenne frangaise. Au niveau natjaun léger écart semble cependant se
creuser entre le secteur privé hors ESS et 'E8S§péctivement 50% des femmes dans les
embauches contre 45%), mais cette tendance estra paur étre confirmée.
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Figure 66 Evolution de la part des femmes dangmesauches : services aux particuliers
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Figure 67 Evolution de la part des femmes dangmebsauches des cadres : services aux
particuliers
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Comme dans le cas des secteurs d’activité déjaésétydus haut (mais peut-étre dans une
moindre mesure), les femmes sont sous-représetddssles embauches des cadres puisque
leur part dans ces embauches varie autour de 40 l{KSS et autour de 35% pour le
secteur privé hors ESS. La région PACA suit la méemelance : les femmes sont moins
sous-représentées dans les embauches des cadsdE8&par rapport au secteur privé hors
ESS. De plus, en 2006, leur part a atteint 50% dassembauches, ce qui pourrait
éventuellement renverser cette tendance dansmégsugui suivent.
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Figure 68 Evolution de la part des femmes dangmelauches en CDI : services aux
particuliers
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Les tendances d’évolution de la part des femmes gnembauches en CDI dans les services
aux particuliers sont présentées dans la FigureL&9région PACA suit une tendance
observée également au niveau national : la parfeteses en CDI est largement inférieure
dans I'ESS par rapport au secteur privé hors ESiSgges de 10% contre 25-28% environ).
Tandis que cette part est en chute depuis 2004 l@asscteur privé hors ESS en région
PACA, la tendance pour cet indicateur est legerémda hausse pour I'ESS.

3.3.2.5. La part des seniors dans les embauches léa services aux particuliers

La part des personnes agées de plus de 50 ansedamabauches est, en moyenne nationale,
guasi-identique pour les secteurs de 'ESS et grors ESS depuis fin 2004-début 2005. Le

« retard » du secteur privé hors ESS par rappbBSS a été rattrapé en fin 2004, peut-étre
en lien avec le dispositif d’aide dégressive a péndes seniors apparu instaurée depuis le
début 2004. En ce sens la région PACA suivaitiddaace générale jusqu’a la fin 2004, mais

a partir de cette année cette tendance s’est ¥e/et la part des seniors dans les embauches
y est devenue plus importante dans le secteur par&ESS.
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Figure 69 Evolution de la part des seniors danselebauches : services aux particuliers
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3.3.2.6. Les causes des départs dans les seauiegsarticuliers

Les Figures 70 a 73 cartographient les causesmitd#ans les services aux particuliers dans
les régions de la France métropolitaine pour leteses de I'ESS et privé hors ESS.

Figure 70 Cartographie des causes de départ dagedteur des services aux particuliers,
ESS, ensemble des établissements, 2006
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Figure 71 Cartographie des causes de départ dagsdéeur de services aux particuliers,
secteur privé hors ESS, ensemble des établisserdf0s
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Les Figures 70 et 71 donnent un apercu des caesadpart des salariés dans les services aux
particuliers pour I'ESS et le secteur privé horsSE$ 2006. Pour la plupart des régions, la
part des démissions dans les départs (indiquédapemuleur bleue) est relativement plus
importante dans le privé hors ESS. Dans une certaesure, une démission peut témoigner
d’'une insatisfaction au travail, mais a conditioneqd’autres possibilités s’ouvrent a
lindividu. La couleur verte indique la part deSpairts pour cause de fin de CDD, tandis que
la couleur rose représente la part d’autres cadeedépart, telles que la fin d’'une période
d'essai, dun CNE un licenciement autre qu’éconareigou un départ pour cause
indéterminée. Les licenciements économiques (couleuge) sont quasi-absents ici. En
région PACA dans I'ESS, pour pres de 2500 dépplhiss de 80% étaient dus aux fins de
CDD et les démissions représentaient moins de F8ar le secteur privé hors ESS (pour
plus de 12 500 départs en 2006), les départs sonrae fin de CDD représentaient plus de
70%, tandis que la part de démission était degeek2%.

Pour les établissements de plus de 50 salariéar@sg’2 et 73), la répartition des causes de
départ reste proche de celle observée pour I'engetals établissements.
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Figure 72 Cartographie des causes de départ dansédevices aux particuliers, ESS,
établissements a partir de 50 salariés, 2006
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Figure 73 Cartographie des causes de départ dagedteur de services aux particuliers,
secteur privé hors ESS, établissements a partiOdealariés, 2006
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Notons enfin que les départs a la retraite sostfed présents pour ce secteur d’activité pour
2006.

Mais lorsque I'on regarde la part des cadres daessdéparts a la retraite qui ont pu étre
enregistrés pour ce secteur d'activité entre 2002066, elle fluctue entre 11 et 19% pour
'ESS (selon les années) et entre 16 et 19% popril& hors ESS au niveau national. En
région PACA, la tendance de ces fluctuations esth® de celles du niveau national pour le
secteur privé hors ESS, mais pour les servicegatticuliers relevant de 'ESS ces chiffres
semblent étre proches de zéro. Cela ne veut pedni@nt dire qu’il n'y a pas eu de départs a
la retraite entre 2004 et 2006 ou qu’aucun cadestrparti a la retraite mais, visiblement, leur
nombre n'a pas été tres important, ou encore lpartia la retraite ont majoritairement eu
lieu dans les établissements de moins de 50 sal®ie ces établissements ont été interrogés
dans le cadre de I'enquéte EMMO ou un établissersentcing seulement entre 10 et 49
salariés est interroge.

Figure 74 Evolution de la part des cadres dansdésarts a la retraite
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3.4. Le secteur « Santé, éducation, action sociale

Le secteur de la santé, I'éducation et de l'acthociale fait partie des secteurs ou les
organisations de I'ESS, et notamment les assonmtigont les plus présentes. L'ESS y
représente prés d'un quart de la masse salarialesedteur, avec principalement les
associations et, de maniéere marginale, les musuéiéspectivement 23 et 0,7% de la masse
salariale) (Gaudron, 2009). En région PACA (seles tlonnées Clap 2007, traitement de
I'Observatoire régional ESS PACA), 'ESS représemtes de 62% de I'emploi du secteur
social, pres de 17% dans I'éducation et prés de @la%s le secteur de la santé. Selon
'INSEE, 45% des emplois sont ici issus du secgmsociatif. L’action sociale se compose en
plusieurs types d’activités : aide a domicile (7,dé& emplois associatifs), aide par le travail
(7,7%), accueil des personnes handicapées (9%jeibdes personnes agées (4%), créches et
garderies (1,7%) et autres actions sociales (18a)dron, 2009). Pour éviter toute confusion
avec le secteur des services aux particuliers,etapp que les services a la personne (et
notamment I'aide a domicile) relévent par consétidarsecteur de I'action sociale.
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3.4.1. Les dynamiques de I'emploi dans le sectdarl’éducation, santé, action
sociale

Les Figures ci-dessous retracent les tendancesldién des dynamiques de I'emploi dans
'ESS et dans le secteur privé hors ESS entre 20@P06 pour le secteur de I'éducation, de
la santé et de I'action sociale (toutes activi@sfandues).

Figure 75 : Dynamiques de I'emploi dans le sectI’ESS : éducation, santé et action
sociale
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Figure 76 : Dynamiques de I'emploi dans le sectaivé hors ESS : éducation, santé et
action sociale

Dynamiques de I'emploi dans le secteur privé hors
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La comparaison des Figures 75 et 76 révele la teredae I'ESS a avoir des taux de
destruction d’emplois plus faibles que le secteinéphors ESS. Cette tendance a déja éte
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observée pour la plupart des secteurs d'activitéliés (a I'exception des services aux

particuliers). Les taux de création d’emplois ytsplus élevés pour la plupart des années de
la période étudiée, ce qui résulte en une croissaette également supérieure dans I'ESS
pour la plupart des années (a I'exception de 20Dl était équivalente a celle observée

pour le secteur privé hors ESS et de I'année 2008lle était Iégerement inférieure).

La Figure 77 présente la cartographie de la rémartde 'emploi pour I'ESS et le secteur
privé hors ESS.

Figure 77 Répartition des emplois dans 'ESS seleteur privé hors ESS : Education, santé,
action sociale, 2006

Effectif lotal
105815 [Ri1]

BOTH (R3]

oo
-'f:|||m|||:|.'-"l'll'lf|

Emplai EGS
Education, sanhd, action sociale
Fait awer Philcario = 021 12010 131705 * hepdiphilcario free fr

Pour plus de 34 000 emplois englobés dans ceitie ¢our la région PACA, plus de 60% des
emplois relévent de 'ESS. Cette répartition ess tproche de celle observée par exemple
pour le Languedoc-Roussillon. Pour la région lle-dance, parmi plus de 105 000 emplois
englobés dans I'étude, moins d’'un quart est isssedteur privé hors ESS.

Comme précedemment, nous avons effectué une captigrdes dynamiques de I'emploi
2006 pour le secteur «éducation, santé et adamiale » relevant de I'ESS. La région
PPACA se situe parmi les régions ou les taux datiore d’emplois, mais aussi les taux de
destruction ont été relativement élevés. Pourdas tle destruction, ils étaient comprabales a
ceux calculés pour le Languedoc-Roussilon, Rhompeg\let le Poitou Charente (2,69% en
moyenne pour cette classe de régions). Mais Iasaace nette est restée positive et proche
de celle calculée pour les régions Aquitaine, Riey$a Loire, Basse et Haute Normandie ou
encore Bourgogne (le taux de croissance netteegdtaitoyenne de 2,25% pour cette classe de
régions).
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Figure 78 Les taux de création d’emplois dans 'E&8ucation, santé, action sociale, 2006
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Figure 79 Les taux de destruction d’emplois da&$S : Education, santé, action sociale »,
2006
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Figure 80 Les taux de création nette d’emploi déBSS : Education, santé, action sociale »,
2006
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3.4.2. Les indicateurs de la qualité de I'emplarns le secteur « éducation, sante,
action sociale »

3.4.2.1. Les types de contrat d’'embauche

Dans ce secteur d’activité, la part des CDI (cauteuge) ne semble pas varier en fonction du
secteur (ESS ou privé hors ESS). Cette part vaaigois en fonction des régions. Par
exemple, dans la région lle-de-France ou encordélsace, elle est plus importante dans
'ESS que dans la région PACA. Mais pour le sectmivé hors ESS et dans ces mémes
régions, la part des CDI est équivalente a celteniee pour PACA.
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Figure 81 Cartographie des types de contrat a I'aodhe dans I'éducation, santé et action
sociale, ESS, pour 'ensemble des établissemerk6@h
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Figure 82 Cartographie des types de contrat a I'aodhe dans I'éducation, santé et action
sociale, secteur privé hors ESS, pour 'ensemideétigblissements en 2006
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Figure 83 Cartographie des types de contrat & I'aothe dans le secteur éducation, santé,
action sociale, ESS, pour les établissements arphats0 salariés, 2006
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Figure 84 Cartographie des types de contrat a I'aothe dans le secteur éducation, santé,
action sociale, secteur privé hors ESS, pour lebl&tsements a partir de 50 salariés, 2006
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Enfin, nous n'observons pas de différences notalbies embauches en CDI pour les
établissements a partir de 50 salariés.

3.4.2.2. Le taux de turnover dans le secteur éitutasanté, action sociale

La figure ci-dessous trace les tendances d’évaiulies taux de turnover entre 2002 et 2006
en France métropolitaine et en PACA. Aussi biennaxgau national qu’au niveau de la
région PACA, le turnover dans I'ESS est moins turé dans le secteur privé hors ESS (entre
60 et 70% pour le premier et entre 85 et 100% fodeuxieme en moyenne nationale). Mais
la tendance est a la hausse depuis 2002.

Figure 85 Evolution du taux de turnover : secteu@dcation, santé, action sociale »

Turnover santé, éducation, action sociale
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La région PACA se trouve parmi les régions ou taduer dans I'ESS est relativement éleve

(Midi-Pyrénées, Poitou Charente et Pays de la Laritedes taux proches dont la moyenne est
autour de 87%) (Figure 86). Cette région est guashi celles ou le turnover fait partie des

plus forts dans le secteur privé hors ESS (Figidje 8
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Figure 86 Cartographie du turnover dans le sectéducation, santé, action sociale, ESS, en
2006
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Figure 87 Cartographie du turnover dans le sectéducation, santé, action sociale, secteur
privé hors ESS, en 2006
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3.4.2.3.Cadres dans les embauches dans I'éducdéiaanté et I'action sociale

Contrairement au secteur privé hors ESS, ou ladesrtcadres dans les embauches était trés
faible (autour de 3,5%) mais plut6t stable, la pad cadres dans les embauches dans 'ESS a
legérement baissé entre 2002 et 2006 au niveaanaatiEn 2006, cette part était quasi-
équivalente pour les deux secteurs : autour de déb FESS et 3,5% pour le secteur privé
hors ESS.
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Figure 88 Evolution de la part des cadres danseiedauches : secteur « éducation, santé,
action sociale »
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Pour la région PACA, les chiffres suivent la tengagénérale, mais I'écart entre la part des
cadres dans les embauches de I'ESS et du sectegihprs ESS est encore plus prononce.

Figure 89 Evolution de la part des cadres en CDisltes embauches des cadres : secteur
« eéducation, sante, action sociale »
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La part des cadres embauchés en CDI apparait larggutus élevée dans I'ESS par rapport
au secteur privé hors ESS. Dans ce dernier, cefatedir a été tres stable depuis 2002, tandis
gue, pour 'ESS, il a baissé de pres de 5 poin{sodecentage entre 2002 et 2006.

En revanche, la région PACA n’affiche pas la mémrdance que la moyenne nationale,

puisque la part des cadres embauchés en CDI yussinpportante dans le secteur privé hors
ESS depuis I'année 2003. La part des cadres eméaechCDI était largement en dessous de
moyenne nationale en 2005 (11% contre 20%), maiéaaat s’est réduit en 2006 (15% pour

PACA contre 18% pour la moyenne nationale).
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3.4.2.4. Femmes dans les embauches dans I'édochktieanté et I’action sociale

La part des femmes dans les embauches dans lerséetEéducation, santé et action sociale
est tres importante dans I'ESS et dans le secteu# pors ESS (respectivement 80 et 82% en
2006). Cette part a légerement évolué a la hateyagisi2002 au niveau national comme pour
la région PACA (Figure 90).

Figure 90 Evolution de la part des femmes dangmebauches: secteur « éducation, santé,
action sociale »
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La part des femmes dans les embauches des catiredaisement importante par rapport
aux autres secteurs d’activité que nous avonsat®adés, mais elle est a mettre en relation
avec la trés faible part de cadres dans les embaudé ce secteur d’activité. Au niveau
national, les femmes représentent pres de 50%agieecembauchés dans 'ESS et entre 55 et
60% dans le privé hors ESS. La région PACA affitdetendances qui correspondent a la
tendance générale au niveau national, méme si 68, 20a part des femmes dans les
embauches de cadre était plutdt au-dessus de larmeynationale a la fois pour 'ESS et
pour le secteur privé hors ESS.
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Figure 91 Evolution de la part des femmes dangmhebsauches des cadres: secteur Education,
santé, action sociale
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Nous avons déja noté les différences notables Enprart des cadres embauchés en CDI dans
'ESS par rapport au secteur privé hors ESS. Bienlg part des femmes dans les embauches
des cadres a la fois pour 'ESS et pour le seqigué hors ESS soit relativement importante,
on observe un faible pourcentage des femmes damsribauches en CDI et on n’observe pas
de différences notables entre les deux secteurS @Sprivé hors ESS). Dans les deux
secteurs cet indicateur a tendance a baisser. Frrme nationale, il était de 9% seulement
en 2005-2006. Pour la région PACA la part des femons les embauches en CDI était
relativement plus importante dans I'ESS entre 2602005, mais la tendance semble se
renverser a partir de 2006 (Figure 92).

Figure 92 Evolution de la part des femmes dangmelauches en CDI : secteur « éducation,
santé, action sociale »
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3.4.2.5. Seniors dans les embauches

La part des seniors dans les embauches dans Buse I'éducation, la santé et I'action
sociale dans 'ESS ne se distingue que trés peniveau national de celle observée pour le
secteur privé hors ESS, en faveur de 'ESS.

Figure 93 Evolution de la part des seniors danseiedauches : secteur Education, santé,
action sociale
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En revanche, au niveau régional, I'écart est phogortant. La part des seniors représente
entre 15 et 20% pour 'ESS (selon les années) te¢ d4 et 17% dans le privé hors ESS.
Cependant, comme nous l'avons déja observé poutrd&asecteurs d’activité, cet indicateur
tend a croitre depuis le début de I'année 2004.

3.4.2.6. Causes des départs dans I'éducationgsaution sociale

La répartition des causes de départ ne semblegpas gelon les régions, ni selon les secteurs
(ESS ou privé hors ESS). On pourrait éventuellemetegr une part un peu plus importante
des départs a la retraite (indiqué par la couleuing) dans 'ESS par rapport au secteur privé
hors ESS dans certaines régions (lle de France ARPRBOne Alpes), mais cette part reste
trés faible.
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Figure 94 Cartographie des causes de départ dagsdseur éducation, santé, action sociale,
ESS, ensemble des établissements, 2006
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Figure 95 Cartographie des causes de départ dagedteur éducation, santé, action sociale,
secteur privé hors ESS, ensemble des établisseraeos
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Figure 96 Cartographie des causes de départ dagsdseur éducation, santé, action sociale,
ESS, établissements a partir de 50 salariés, 2006
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Figure 97 Cartographie des causes de départ dagedteur éducation, santé, action sociale,
ESS, établissements a partir de 50 salariés, 2006
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Figure 98 Evolution de la part des cadres dansiésarts a la retraite : secteur « éducation,
santé, action sociale »
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Dans les départs a la retraite au cours de lage2002-2006, la part des cadres dans 'ESS
au niveau national a été presque toujours plus iitapte dans 'ESS par rapport au secteur
privé hors ESS. Mais elle a considérablement baispéis 2002 pour devenir quasi-identique
a celle du secteur privé hors ESS en 2006. En obearpour la région PACA, 'écart entre
cet indicateur pour 'ESS et pour le secteur pheés ESS reste assez grand (moins de 4% de
cadres dans les départs a la retraite dans le lpprgeESS contre 9% dans I'ESS).

3.5. Les organisations associatives non classées ailleurs (n.c.a.)

Nous avons enfin étudié le secteur d’activité repnée par les établissements classés dans la
catégorie 913E « Organisations associatives nss@s ailleurs» appartenant a un secteur
d’activité plus large nommé dans la nomenclaturéINSEE « Administration ». Comme l'a
indiqgué B. Gomel en 2004, plus de 40% des assonmtsont regroupées dans la catégorie
913E. D’autres types d’organisations (organisati@tigieuses et politiques) appartenant a la
catégorie « activités associatives » de ce sed®ativité ont été délibérément exclus de
notre champ de rechercfielci, contrairement aux quatre secteurs d’actittédiés plus haut,

il ne s’agit pas d’'une entrée sectorielle. Il stggutét d’étudier 'emploi dans les structures
associatives qui ont échappé a une classificati@is qui ne sont pas pour autant dépourvues
de salariés. Dans cette section, il ne peut pas gavoir de comparaison entre 'ESS et le
secteur privé hors ESS, puisque le secteur privé BSS se trouve ici hors champ. De plus,
la qualité des données ici est moins bonne que giautres secteurs, les résultats sont donc a
interpréter avec beaucoup de prudence.

Selon 'INSEE, la part de 'ESS dans le secteudistration » représente moins de 7% de
la masse salariale de ce secteur d’activité (Gadr009). Dans cette catégorie se trouvent,
selon I'INSEE,« les activités des organisations associativesrdege militant au profit d'une
cause d'intérét général ou d'un objectif particuli@mon répertoriés ailleurs) et centrées sur
linformation, la communication et la représentatio société protectrice des animaux,

30 En France ce type d’organisation est généraieexelu du champ de I'ESS.
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Rotary clubs, mouvements de jeunesse, associati@miens combattants, de parents
d’éleves, de consommateurs , etamsi que« les activités des associations polyvalentes a
caractére culturel et récréatif dominantb.

3.5.1. Les dynamiques de I'emploi dans les orgatiens associatives non classées
ailleurs

Les taux de création d’emplois dans ce secteuétgntle 6 a 7% durant la période 2002-2006
et les taux de destruction ont généralement étésnéievés que les taux de création (a
I'exception de I'année 2003). Cela se traduit pa& aroissance positive durant presque toute
la période.

Figure 99 Les dynamiques de I'emploi dans les aggions associatives n.c.a.
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Les figures ci-dessous donnent un apercu des dgou@side I'emploi selon les régions de la
France métropolitaine en 2006. Les sphéres noitedes cartes indiquent le volume de
'emploi englobé par I'étude. Les taux de créatidiemplois dans les organisations
associatives n.c.a. en PACA ont été relativementésl et comparables a ceux calculés pour
les régions de Champagne-Ardenne, Limousin, Pdbarente ou lle-de-France (avec la
moyenne pour cette classe de régions de prés delL8%jaux de destruction y ont été parmi
les plus faibles, donnant lieu a une croissancéipeslLa région PACA se situe ainsi parmi
les onze régions ou la croissance dans ce secéénaplus élevée.

31 Source : www.insee.fr
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Figure 100 Cartographie des taux de création dassdrganisations associatives en 2006
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Figure 101 Cartographie des taux de destructionsdi@s organisations associatives en 2006
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Figure 102 Cartographie des taux de croissance des®rganisations associatives en 2006
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3.5.2. Les indicateurs de la qualité de I'emplarns les organisations associatives
n.c.a.

3.5.2.1. Les types de contrat d’'embauche

La part des CDI dans les contrats d’embauche \&a&lien les régions et selon la taille des
établissements. Ainsi, en région PACA, pour plus3dg00 contrats, prés de 8% seulement
sont des CDI, tandis qu’en lle-de-France ou en Righiénées les CDI représentent pres de
20%.

Figure 103 Cartographie des types de contrat & Baoche dans les organisations
associatives, ensemble des établissements, en 2006
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Dans certaines régions, dont PACA, la part des &Ddlencore moins importante dans les
établissements de plus de 50 salariés.
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Figure 104 Cartographie des types de contrat & Baoche dans les organisations
associatives pour les établissements a partir dedd@riés, en 2006
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3.5.2.2. Le turnover dans les organisations asgn@s n. c. a.

Les organisations associatives n.c.a. se caraménmr un taux de turnover assez important,
dd a un grand nombre de CDD (d’autres études smiligegalement le recours fréquent a des
CDD sous forme de contrats aidés), mais aussi éi@ssdions. Au niveau national le taux de
turnover fluctue entre 80 et 100% pour la pério@222006 tandis que, pour la région
PACA, il était généralement un peu en-dessous aeolgenne nationale (entre 60 et 80% a
partir de I'année 2003).
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Figure 105 Evolution du taux de turnover dans lggaisations associatives n.c.a.
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Figure 106 Cartographie des taux de turnover dassdrganisations associatives n.c.a.
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Comme le montre la carte des taux de turnover tEmsrganisations associatives n.c.a., la
région PACA se trouve dans la classe des régione turnover était relativement faible. Les
taux de turnover comparables avec celui de PACA gbservés également dans la région de
Languedoc-Roussillon, Pays de la Loire, Haute Nodi& lle-de-France et Bourgogne. Les
taux les plus élevés sont observés pour I'Alsacerdine, ainsi que la Bretagne, I'’Aquitaine
et les Midi-Pyrénées.

3.5.2.3. Les cadres dans les embauches dansdasieations associatives n.c.a.

Les cadres y représentent une part assez faibkeldaembauches. Cet indicateur fluctue au
niveau de 6-8% au niveau national et entre 4 ep@@t la région PACA, selon les années.
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Figure 107 Evolution de la part des cadres dansiebauches : secteur « Administrations »
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Figure 108 Evolution de la part des cadres en @axs les embauches des cadres

Part des cadres en CDI dans les embauches des cadres:
administrations et activités associatives
25
20 = -
S - e .
— -~ _ - -
15
/\ —— ESS Paca
10 = = [S§, France
5
0
2002 2003 2004 2005 2006

Prés d’'un cadre sur cing est embauché en CDI eremneynationale mais au niveau régional,
cette part est plus faible et se stabilise auteut@o en 2004-2006.

3.5.2.4. Les femmes dans les embauches dangjlsigations associatives n.c.a.

Conformément aux autres études sur le secteuriag§des femmes dans les organisations
associatives n.c.a. sont majoritaires dans les aechies.
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Figure 109 Evolution de la part des femmes danetelsauches : organisations associatives
n.c.a.
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Cet indicateur a été plutdt constant dans le tesigsi bien pour la moyenne nationale (entre
64 et 66%) que pour la région PACA (entre 71 et 34%n les années) qui se trouve ainsi au
dessus de la moyenne nationale. La tendance deluté@n de la part de femmes dans les
embauches en PACA suit la tendance générale olespot& la France métropolitaine.

Figure 110 Evolutions de la part des femmes dametebauches des cadres : organisations
associatives n.c.a.
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Bien que les femmes soient assez largement sugsemées dans les embauches, leur part
dans les embauches des cadres est plus faibleege@t pour la moyenne francaise ou pour
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la région PACA. Elle varie autour de 45% pour layerine nationale et entre 40 et 50% pour
la région PACA.

Figure 111 Evolution de la part des femmes dansmelsauches en CDI : secteur
« Administrations »
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La part des femmes dans les embauches en CDI egpeésntre 17 (pour 'année 2002) et
13% (en 2006) pour la moyenne nationale et elletdle entre 7 et 9% pour la région PACA
selon les années. Cette part assez faible des femams les embauches en CDI est a mettre
en relation avec la part, également trés faible @B$ (liee a un recours fréquent & des
contrats aidés, comme I'expliquent d’autres étydag)art assez faible des cadres embauchés
en CDI et la part des femmes dans les embaucheadess.

3.5.2.5. Les seniors dans les embauches dansgasisations associatives n.c.a.

La part des seniors dans les embauches en 2002f2006 autour de 8% au niveau national
et régional. La tendance d’évolution de cet indigapour la région PACA est proche de celle
suivie par la moyenne nationale. Cet indicateurgesisi-équivalent a celui observé pour les
services aux particuliers et un peu plus faible celei observé pour le secteur « éducation,
santé et action sociale ».
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Figure 112 Evolution de la part des seniors damssdmbauches : secteur « Administrations»
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La part des seniors dans les embauche est en lggasse depuis 2002, contrairement aux
autres secteurs d’activité ou nous avons souvesero® de légeres hausses de la part des
personnes agées de plus de 50 ans seulementralpatébut 2004.

3.5.2.6. Les causes des départs dans les orgamsadssociatives n.c.a.

En région PACA, les démissions représentent unémoi des départs dans les établissements
issus de la catégorie « organisations associativea. », que ce soit pour I'ensemble des

établissements ou pour les établissements a pertB0 salariés. La part des départs a la
retraite et assez faible en PACA et dans d’auérg®ns.
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Figure 113 Cartographie des causes de départ daotear « Administrations » (activités
associatives comprises), pour 'ensemble des &kdaiients, en 2006
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Figure 114 Cartographie des causes de départ tessrganisations associatives n.c.a.,
établissements a partir de 50 salariés
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Figure 115 Evolution de la part des cadres dangliégsarts a la retraite
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La part des cadres dans les départs a la retraitelaé a la baisse entre 2002 et 2006 dans les
organisations associatives n.c.a. Elle reste cgpgnassez importante du moins au niveau
national : pres d’'un départ sur cinq en 2002 et plun départ sur 10 en 2006. Cet indicateur
pour la région PACA a suivi une tendance prochealke suivie par la moyenne nationale
entre la fin 2004 et la fin 2006, mais visiblemérg données ne permettent pas de définir
avec précision le pourcentage des cadres dans dpartd a la retraite pour ce type
d’organisations. Comme dans le cas des servicepaticuliers, cela peut étre lié au fait que
les établissements les plus petits sont soit absknichamps des données EMMO-DMMO,
soit ne sont englobés qu’en partie par I'enquételesi mouvements de la main d’ceuvre
(rappelons que cette enquéte interrogeait durgmédi@de 2002-2006 pres d’'un établissement
sur cing de 10 a 49 salariés).

Conclusion

Dans cette partie du rapport nous avons étudiéyramiques de I'emploi et les différents
indicateurs de la qualité de I'emploi dans 'ES&glane approche régionale. Ce travail a visé
tout d’abord a explorer les possibilités de I'asalyd’'un ensemble d’indicateurs dans une
perspective comparative régionale et entre leesexte I'ESS et le secteur privé hors ESS.
Plusieurs indicateurs originaux ont été calculéspiermettant de donner un apercu nouveau
de la qualité de I'emploi dans 'ESS (les taux dendover, la part de seniors dans les
embauches ou encore la part des cadre embauck3lemais aussi de mettre en lumiére le
réle de 'ESS dans les dynamiques de création eedeuction d’emplois. Il a également mis
en lumiére une certaine hétérogénéité de 'ESShdetosecteurs d’activité, définis ici a partir
de la nomenclature de I'INSEE assez large : aésvitnancieres, services aux entreprises,
services aux particuliers, éducation, santé ebmacbciale, et une classe des établissements
repris dans la catégorie « organisations assoegtic.a.».

Ce travail met en lumiére le rble de 'ESS dangdsamiques de la création d’emplois aussi
bien au niveau national que régional, ainsi quedi§grences en matiere de la qualité de
I'emploi selon les secteurs d’activité. Le focus Burégion PACA a permis de mettre cette
région en perspective par rapport au niveau ndtienpar rapport aux autres régions de la
France métropolitaine.
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Dans la plupart des secteurs d’activité étudiésS$ joue un réle important dans la création
d’emplois, puisque la croissance de I'emploi da@ssecteur est généralement supérieure a
celle observée pour le secteur privé hors ESS WEnmémes secteurs d'activité. Cela est
souvent di au fait que méme si les taux de crédtemplois ne sont pas toujours plus élevés
dans I'ESS relativement au secteur privé hors E%S taux de destruction y sont
généralement plus faibles. Le secteur des servaaes particuliers relevant de I'ESS
représente cependant une exception, puisque €@estul secteur d'activité ou les taux de
destruction d’emplois observés pour la période 22026 étaient plus forts dans 'ESS que
dans le privé hors ESS. Selon nos résultats, elonmd@ACA en 2006, la croissance de
'emploi dans I'ESS été négative dans les servaes particuliers, comme dans plusieurs
autres régions, da a un fort taux de destructiemglois dans ce secteur. Elle était également
négative dans les activités financieres relevantkfeS (et ce malgré le fait que le taux de
destruction d’emplois y était parmi les dix les Pplfaibles) et nulle dans le secteur des
services aux entreprises relevant de I'ESS, tagdes les deux autres secteurs d’activité la
croissance nette a été positive et assez fortarmoémt pour les organisations associatives
n.c.a.

En matiere de la qualité de I'emploi dans TESSPACA et en France, nous avons pu mettre
en lumiere les tendances suivantes. Tout d’aberdgetteur de 'ESS est presque toujours
caractérisé par unfaible part des CDI parmi les contrats d’embauche, a I'exception du
secteur éducation, santé, action sociale ou cettegst equivalente dans 'ESS et dans le
secteur privé hors ESS. Le recours plus importadés contrats aidés pourrait sans doute
expliquer cette tendance.

Les taux de turnover, qui caractérise dans une certaine mesure le rearayg des
ressources humaines, varient beaucoup selon lésused’activité. Par exemple, ces taux
sont les plus élevés dans les services aux pagtisuEn moyenne nationale, le turnover dans
'ESS est encore plus important que dans le proré ESS. En région PACA le turnover dans
ce type d’activités relevant de 'ESS était supériée la moyenne nationale. Dans les secteurs
des services aux entreprises ou encore de I'éducds santé et I'action sociale, le taux de
turnover dans le secteur privé hors ESS était supéa celui de 'ESS au niveau national
tandis que, dans les activités financieres, ilst do@s proches. Un taux de turnover
relativement important (80 a 100%) est observé pmsgecteur des organisations associatives
n.c.a. au niveau national, mais la région PACAch#Hiici un taux en dessous de la moyenne
nationale (60 a 80%).

La part des cadresdans les embauches varie selon les secteurs vitéctle maniére
considérable. Dans les secteurs des services drepeses et des services aux particuliers
cette part au niveau national est un peu plus itapter dans I'ESS par rapport au privé hors
ESS (11-16% contre 6-10% dans les services augpaiges et 15-18% contre 10% dans les
services aux particuliers). Dans les activitésrfaiares cette part apparait pus faible dans
'ESS (7-10% contre 16-25% en moyenne nationakdis que ces indicateurs pour le
secteur de I'éducation, la santé et I'action secsint proches et tres faibles dans I'ESS et
dans le privé hors ESS (autour de 4% seulement}s 28 organisations associatives n.c.a., la
part des cadres était, durant la période 2002-280@®ur de 6-8% au niveau national et elle
était plus faible en région PACA (autour de 4-7®Qur d’autres secteurs d’activité, la région
PACA se trouve également en dessous de la moyeatienale quant a la part des cadres
dans les embauches.

La part descadres en CDIdans les embauches des cadres varie égalementugieren
importante selon les secteurs d’activité. Par exengans les services financiers, les cadres
sont trés majoritairement embauchés en CDI (90% PSS et 80% pour le secteur privé
hors ESS). Dans les services aux entreprises, pattest de pres de 65% pour 'ESS et 80%
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pour le privé hors ESS tandis que, dans les sexraag particuliers, seulement 5% des cadres
sont embauchés en CDI dans I'ESS et pres de 10%lelgumivé hors ESS. Dans le secteur de
I'éducation, santé et action sociale, les cadreg ptus souvent embauchés en CDI dans
'ESS que dans le secteur privé hors ESS (18-228trea@% seulement). La région PACA
suit, dans la plupart des cas, la tendance génénals ce n’est pas le cas pour le secteur de
'éducation, santé et action sociale ou la part dadres embauchés en CDI est plus
importante dans le secteur privé hors ESS. Quanbaganisations associatives n.c.a., pres de
20% des cadres sont embauchés en CDI au niveanalafet autour de 10% seulement en
PACA).

La part des femmesest traditionnellement tres importante dans léesgales services, mais
elle varie aussi selon les activités a I'intéridarce secteur, et parfois selon I'appartenance a
'ESS versus secteur privé hors ESS. Ainsi, ell@st snajoritaires presque dans tous les
secteurs d’activité étudiés, a I'exception desisesvaux particuliers ou elles représentent la
moitié des personnes embauchées. En revanche, sfles systématiquement sous-
représentées dans les embauches des cadres. Palex@ans les activités financiéres, elles
ne représentent que 40% dans les embauches de,caheis qu’elles représentent 65-70%
des embauches dans les établissements relevarE®® et 55% dans les établissements
relevant du secteur privé hors ESS. Dans le sedieiliéducation, la santé et I'action sociale,
elles sont les plus présentes (50% dans les eméaugs cadres de 'ESS et 60% dans les
embauches du secteur privé hors ESS), mais ceseshdfont a mettre en relation a la fois
avec un fort taux de féminisation (80% des femmaasscte secteur d’activité) et une faible
part des cadres dans les embauches. En région PESAaux de féminisation suivent
généralement les mémes tendances, mais la paderdeses dans les embauches des cadres y
est par exemple plus importante dans les actiVin@ncieres relevant du secteur privé hors
ESS. C’est le seul secteur pour lequel nous avonsé pour la région PACA des différences
notables entre 'ESS et le secteur privé hors ESS.

Nous avons également étudié la paes personnes agées de plus de 50 ans dans les
embauchesdans I'ESS et dans le secteur privé hors ESS.drala plus importante des
seniors dans les embauches a été observée posedEsirs des services aux entreprises et
celui de I'éducation, santé et action sociale (autte 10 et 14% entre 2002 et 2006). Dans
d’autres secteurs d’activité elle était autour e@%®8 Pour la plupart des secteurs d’activité,
nous avons observé une tendance a la hausse daesnbauches des seniors au niveau
national a partir de début 2004, ce qui pourrai & conséquence d’'un dispositif incitatif en
direction des employeurs. Les organisations asbeesan.c.a. n'affichent pas cependant cette
méme tendance, mais la part des seniors dans lesuehe y augmente depuis 2002 et non
depuis début 2004, comme dans la plupart d’auteegrs.

La région Paca suit généralement la méme tendared¢agmoyenne nationale (a I'exception
des services aux particuliers en 2005-2006 ou pettea été plus importante dans le privé
hors ESS, tandis qu’en moyenne nationale les pi@dsseniors dans les embauches étaient
équivalents pour les deux secteurs). Mais il ex{sbeir certains secteurs d’activité, des écarts
plus ou moins importants par rapport a cette mogermar exemple, dans les activités
financiéres, la part des seniors en plus importamePaca relativement a la moyenne
nationale. Dans les services aux entreprises, patteest équivalente a la moyenne nationale
pour 'ESS, mais supérieure a la moyenne pourdeese privé hors ESS. Dans le secteur de
I'éducation, santé et action sociale, la part @éegoss dans les embauches a été supérieure a la
moyenne nationale entre 2002-2006 et représert&i7% pour le secteur privé hors ESS et
17-21% pour 'ESS. Enfin, dans les organisatiorsbastives n.c.a., la part des seniors dans
les embauches est équivalente a la moyenne national
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Nous avons enfin étudié leswuses de déparet la part degadres dans les départs a la
retraite. Selon les secteurs d’activite, la part de démiss{qui peut étre considérée comme
un des indicateurs de l'insatisfaction au travad)distingue selon les secteurs (ESS versus
privé hors ESS). Par exemple, au niveau natiorete gpart est plus importante dans les
activités financieres relevant de I'ESS (par rapparprivé hors ESS). Mais dans les services
aux particuliers elle est au contraire légereméund faible dans I'ESS. Le dernier indicateur,
la part des cadres dans les départs a la retradst pas un indicateur de la qualité de
'emploi, mais il fait référence a d’autres probktiques, telle la transmissions d’entreprise.
Les départs des cadres a la retraite dans 'E$S) ks résultats de notre étude, sont les plus
importants dans les secteurs des activités finexiR0-25% dans 'ESS contre pres de 15%
dans le privé hors ESS au niveau national) et elegces aux entreprises (30-40% dans I'ESS
contre 20-30% dans le privé hors ESS). En régio@RAa part des cadres dans les départs a
la retraite dans ce secteur d'activité est en dededa moyenne nationale et sa tendance est a
la hausse. Il parait donc indispensable de poupm@wvenir les éventuels problemes de
transmission du projet que les organisations d&3Hssues des ces secteurs risquent de
rencontrer prochainement. Dans le secteur éducatanrte, action sociale la part des cadres
dans les gg}léparts a la retraite en Paca est suedans I'ESS relativement au secteur privé
hors ESS".

Comme nous l'avons observé, pour certains indicatde la qualité de I'emploi, la région
PACA se distingue par rapport aux autres régidoss gue pour d’autres, elle reste tout a fait
dans la moyenne nationale.

On retient quelques points marquants pour la rédgRACA. Dans les services aux
particuliers, le turnover y apparait supérieur antayenne nationale sauf pour 'ESS, la part
des femmes embauchées en CDI dans les servicesngaprises relevant de I'ESS et dans
les activités associatives n.c.a. y est plus failblen est de méme pour la part des cadres
embauchés en CDI. On observe une part des cadiededadéparts en retraite supérieure a la
moyenne nationale, tout particulierement dans &tese Education, santé et action sociale.
On souligne aussi une part assez faible des CDd ¢ organisations associatives n.c.a.
relativement a d’autres régions, telles que I'keFtance, Midi Pyrénées ou encore Pays de la
Loire. Mais les résultats de I'étude attirent suttbattention sur la place des femmes dans
I'ESS. La part des femmes dans les embauches eneBasupérieure a la moyenne nationale,
mais le pourcentage des femmes en CDI dans cesusedst plus faible que la moyenne
nationale. En revanche, pour le secteur de I'édutasanté, action sociale, la région Paca se
trouve dans la moyenne nationale a la fois poyrald des femmes dans les embauches, la
part des femmes en CDI et la part des femmes cadres

Nous pouvons synthétiser ces tendances dans éatablivant (figure 116).

32 Dans les services aux particuliers et organisatassociatives n.c.a., il est difficile de déteane
tendance particuliere avec un certain degré déumst

184



Figure 116 Synthése des résultats

Indicateurs Secteur d’activité
Activités Services | Services aux| Education, | Activités
financiéres aux particuliers santé, associatives
entreprises action n.c.a. (ESS
sociale seule)
Création
d’emplois
Taux de Parmi les 10 les | Parmiles 10| En dessous de laLégerement en) En dessous de

h

h

création, plus faibles en les plus moyenne dessous de la | la moyenne
ESS en Paca. faibles en nationale. moyenne nationale.
2006. Paca. nationale.
Taux de Parmi les 10 les | Parmiles 10| En dessous de laLégérement ay En dessous de
destruction | plus faibles en les plus moyenne dessus de la | la moyenne
ESS en Paca. faibles en nationale. moyenne nationale.
2006. Paca. nationale.
Création En dessous de la| En dessous | En dessous de laProche de la | En dessous de
nette, ESS | moyenne de la moyenne moyenne la moyenne
en 2006. nationale, quasi | moyenne nationale, nationale, nationale,
nulle voire nationale, négative. positive. positive.
négative. négative.
Qualité de
'emploi
Part des CDI| Privé hors ESS >| Privé hors Privé hors ESS | Tres proches | Prés de 10%
dans les ESS en 2006 ESS > ESS | > ESS en 2006 | dans le Privé | en Paca.
embauches | (env. 42 contre | en 2006 (env. 17 contre | hors ESS et
26%). (env. 28 6%.) ESS en 2006
contre 13%). (env. 10%).
Turnover Le plus faible. Privé hors ESS > Privé Privé hors Paca
ESS > Privé hors| ESS > ESS | hors ESS en ESS > ESS Iégérement en
ESS (soit 20-30% sauf en 2005| France et en (110-140% dessous de la
contre 15-20% pour Paca. | Paca (env. 100 | contre 70-80%| moyenne
selon les années), Méme contre 110- en Paca). nationale (60-
mais tendance ay tendance 140% en Méme 80% contre
rapprochement a| pour la France). Taux | tendance en | 80-100% au
partir de 2005. France (60%| supérieur ala | France. Le niveau
contre 45%).| moyenne taux pour le national).
nationale en privé hors
Paca pour ESS en Paca
I'ESS. supérieur a la
moyenne
nationale,
mais avec
moins d’écart.
Part des Privé hors ESS >| ESS > Privé | ESS > Privé Trés faible Trés faible (4-
cadres dans | ESS (soit5 a hors ESS, hors ESS en (autour de 3- | 7% en Paca e
les 16% contre 3 a | sauf en 2006| Paca comme en| 4% pour 6-8% au
embauches | 5%) Méme pour Paca. | France (soit 15-| 'ESS et 1,5- | niveau
tendance en Paca Méme 20% contre 3 a | 3% pour le national).
gu’en France tendance en | 5%). Mais Privé hors
France (soit | tendance a la ESS en Paca),
11 a 15% baisse dans Tres
contre 6 a 'ESS en Paca | |égérement
10%). en 2005-2006. | supérieure
pour 'ESS en
Paca et en
France.
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Indicateurs Secteur d’activité
Activités Services | Services aux| Education, | Activités
financieres aux particuliers santé, associatives
entreprises action n.c.a. (ESS
sociale seule)
Part des ESS et Privé hors Privé hors Privé hors ESS | En Paca, Privé Prés de 20%
cadres en ESS trés procheg ESS > ESS | > ESS en Paca | hors ESS > en moyenne
CDI dans les| (autour de 90%), | en Paca et en et en France ESS (sauf en | nationale,
embauches | mais une légere | France (soit | (soit 10% contre| 2002). mais autour
cadres tendance a la 70-80% 5% en France). | En France de 10% en
baisse a partir de| contre 50- Paca au dessus| ESS > Privé | Paca.
2005 dans 'ESS | 70% selon | de la moyenne | hors ESS aveq
les années). | nationale pour lg un écart
La région Privé hors ESS | important
Paca en et proche de la | (autour de 20
dessous de la moyenne pour | contre 4%).
moyenne I'ESS.
nationale
pour 'ESS.
Part des ESS légerement | Tres proches| Trés proches Part tres 64-66% en
femmes dang supérieure au dans 'ESS | dans I'ESS et importante Paca et 71-
les Privé hors ESS, | et privé hors | Privé hors ESS | (autour de 74% en
embauches | soit 65% contre | ESS en Paca en Paca eten | 80%). Privé France. La
60% (sauf 2002).| et en France| France (autour | hors ESS > région Paca se
Méme tendance | (soit autour | de 50%). ESS en Paca | situe ainsi au
Paca et France. | de 55% en et en France, | dessus de la
moyenne mais avec peu| moyenne
nationale). Paca se situe | nationale.
dans la
moyenne
nationale pour
'ESS et privé
hors ESS.
Part des A partir de 2003 ;| ESS > Privé | ESS > Privé Privé hors Autour de
femmes Privé hors ESS >| hors ESS hors ESS en ESS > ESS en| 45% pour
cadres dans | ESS, mais sauf en Paca (sauf en | moyenne Paca et la
les convergence verg 2005-06 2003) et en nationale (50- | moyenne
embauches | 50% dans les (tendance a | France (sauf en| 60%) La nationale.
cadres deux secteurs en| la baisse 2006), mais peu| tendance pour
2006. En France | dans 'ESS | d’écart en Paca change
ESS = privé hors| Paca). En France. selon les
ESS. France ESS années.
> Privé hors Paca se situe
ESS (soit 35 dans la
contre 30 moyenne
%). nationale pour
les deux
secteurs.
Part des Privé hors ESS >| Privé hors Privé hors ESS | Peu d'écart Autour de 7-
femmes dang ESS (soit 35 a ESS > ESS. | > ESS en Paca | entre 'ESS et | 9% pour Paca
les 40% contre 15 a | Paca en et en France privé hors et 13-17%
embauches | 25%). Méme dessous de la (env. 25 contre | ESS en Paca | pour la
en CDI tendance en moyenne 8%). Selon les | eten France | moyenne
France. nationale années, Paca se (autour de nationale,
pour 'ESS. | trouve en 10% en 2005 | selon les
En France, | dessousdela | et2006). années.
Privé hors moyenne Tendance La région
ESS et ES! | nationale pou générale al | Paca se situ
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Indicateurs Secteur d’activité
Activités Services | Services aux| Education, | Activités
financieres aux particuliers santé, associatives
entreprises action n.c.a. (ESS
sociale seule)
trés proches | I'ESS. baisse. ainsi en
(17-20%). dessous de la
moyenne
nationale.
Part des Privé hors ESS >| Privé hors ESS et Privé ESS > privé | Autour de 8-
seniors dans| ESS (soit 20-25% ESS > ESS | hors ESS tres | hors ESS en | 9% pour Paca
les contre 10-20%), | (sauf en proches en Paca Paca (15-20%| et la moyenne
embauches | mais convergence 2002). En et en France. A | contre 14- nationale.
vers 20% en France ESS | partir de 2005 : | 17%) et en
2006. Méme = Privé hors | Privé hors ESS | France (mais
tendance en ESS. > ESS en Paca.| avec un écart
France. Tendance ala | quasi nul pour
hausse dans les| la France.)
deux secteurs.
Part des ESS > Privé hors| Privé hors Privé hors ESS | Privé hors Prés de 12%
démissions | ESS en 2006. ESS =ESS | >ESS en 2006.| ESS =ESS. | de démissions
dans les en 2006. dans les
départs départs en
2006.
Part des Privé hors ESS >| Peu de Peu de départs a Peu de départs Peu de départ
départs ala | ESS en 2006. départs a la | la retraite a la retraite a la retraite
retraite dans retraite observés. observés. observés.
les départs observés.
Part des ESS > Privé hors| ESS > Privé | Généralement | ESS > Privé | Evolution a la
cadres dans | ESS (soit 10 a hors ESS en| inférieure dans | hors ESS a baisse en Pac
les départs a| 25% contre 5a | Pacaeten | I'ESS partir de 2004 | et en France
la retraite. 1(%). En France,| France. Pacg relativement au | en Paca (8- entre 2005 et
ESS = Privé hors| au dessous | Privé hors ESS | 10% contre 3-| 2006. Cette
ESS, voire dela en Pacaeten | 5%). Parts trég part est autour
légérement moyenne France. proches dans | de 15% en
inférieure. nationale 'ESS et privé | moyenne
pour I'ESS. hors ESS nationale.
depuis 2004
en France.
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Chapitre V. La qualité de '’emploi dans les organismes agréés

services a la personne en PACA

Introduction

Seize milliards de valeur ajoutée, pres de deukamd de personnes employées, trois cent
guatre-vingt-dix mille emplois créés depuis 20@s $ervices a la personne constituent un
secteur important et en développement de I'écondraigcaisé®. En 2005, le ministre de
'emploi et de la cohésion sociale, Jean-Louis &wyrlaffirmait que « Le développement des
services a la personne ne constitue pas seulemesttjeu majeur pour la création d’emplois
dans notre pays. C’est également un sujet de sopéte que ces services répondent a des
besoins et des attentes que chacun d’entre nougpewver dans sa vie quotidienne. Lever
simultanément I'ensemble des freins qui entraventidveloppement de ces services dans
notre société : telle est la condition pratiquecdequ’il faut bien appeler la révolution des
services a la personn&x»Ce secteur est ainsi inscrit au centre des pupations politiques
afin a la fois de créer de I'emploi et d’améliotarvie quotidienne des bénéficiaires des
services.

Le secteur des services a la personne peut éire d@&finme le secteur regroupant 'ensemble
des activités économiques réalisées aupres desutiars a leur domicile. Ces activités
s’étalent de la garde d’enfants a I'aide au mamndéielomicile des personnes agées, en passant
par I'entretien du jardin ou l'assistance informgat. L'attrait pour ce secteur et son
développement repose sur une évolution conjointepal@mmetres socioéconomiques : le
vieillissement de la population, le maintien desplen plus longtemps a domicile des
personnes ageées ou encore l'augmentation du tfawaiin. Ces évolutions semblent donner
lieu a de nouveaux besoins. De plus, les métiersedsecteur sont considérés comme non
délocalisables car indéniablement liés au tergteir accessibles a une population faiblement
gualifiée.

Au sein de ce secteur, les organisations de I'éu@nsociale et solidaire, sont tres présentes.
Les associations en particulier ont été pionnietesur les services en défrichant des
demandes sociales émergentes qui ont été enstétgdas au service public ou maintenues
dans le cadre associatif tout en étant encadréd&pat » [Laville, 2008, p8]. Entre 1996 et
2006, les effectifs salariés des associations giasts ont été multipliés par six, avec une
croissance annuelle moyenne de 17% [Jany-Catrl@@8]2 Les entreprises lucratives sont
arrivées plus tardivement sur ce secteur, a putmilieu des années 1990, mais connaissent
depuis 2005 une forte multiplication de leur nombre

Le développement de ce secteur d'activité entraime attente importante en termes de
création d'emploi. Ce point hous ameéne a nousroger sur cette création d'emploi :
comment se fait-elle? Quelle est la nature des l@mpcréés ? Quelles sont les

caractéristiques de ces emplois ? Plusieurs actiirse secteur, notamment des acteurs

33 Les chiffres cités proviennent du étude du BERESont accessible sur le site Internet de I'Agenc
national des services a la personne a la pagep://Wiw.servicesalapersonne.gouv.fr/chiffres-cles-
%282064%29.cml?

34 Source Les cahiers de la compétitivité du 26 avril 2007.



publics comme le Conseil Economique et Social dgdnce Nationale des Services a la
Personne (ANSP) ou des acteurs académiques, m&tterint sur la qualité des emplois.

L'objet de ce chapitre est donc d'analyser la tudies emplois dans les organismes agréés
services a la personne (OASP) situés en régioneRoavAlpes-Cote d'Azur. Pour ce faire,
Nous NOUsS sommes appuyés sur une étude qualitativeous a amenés a rencontrer vingt-
huit OASP de la région PACA.

Aussi, pour inscrire cette étude dans son contextas allons dans un premier temps nous
attacher a délimiter le secteur des services a desopne et en faire émerger ses
caractéristiques. Forts de cette contextualisatimus présenterons ensuite les résultats de
notre étude. Le guide d’entretien est fourni eneenannexe 1). Dans le cadre d’'une mise en
perspective de nos résultats, nous souligneroraefirent les difficultés et enjeux de ce
secteur.

1. Le secteur des services a la personne: délimitation et
caractéristiques

1.1. Le plan Borloo : la structuration du secteur
1.1.1. Les objectifs du plan

Bien que les activités d'aide a domicile ne sojad récentes, le secteur des services a la
personne a été structuré par des volontés pol#iguec notamment la mise en place du Plan
de développement des services a la personne errf@@05, plus connu sous le nom de
«plan Borloo » du nom du ministre de I'emploi, ttavail, et de la cohésion sociale.
L'objectif de ce plan est de « constituer un pdexakllence national dans le secteur des
services a la personne ». Ce plan concerne legegsiohs s'exercant dans cing grandes
catégories de domaines :

- les services a la famille : garde d’enfants, iouscolaire, promotion de toutes les
formes d’assistance permettant le maintien a déenild@s personnes dépendantes...

- les services associés a la promotion de la sact@micile ou sur le lieu de travail :
soins a domicile, prestations associées a I'hds@Eton a domicile, soutien
psychologique, action d’information et de prévemtio;

- les services associés a la qualité de vie quotidi a domicile, assistance
informatique, portage de repas, petites réparagticmffure, entretien de la maison...
ou sur le lieu de travail services de conciergesie entreprise, assistance vie
pratique...;

- les services associés au logement et au cadre dgyardiennage, jardinage, conseils
ponctuels en aménagement,;...

- les services d’intermédiation : conseil juridigmenctuel, assistance aux démarches
administratives, aide a la recherche d’'un logement,



Ce plan a trois programmes afin de concourir aeldgpement du secteur des services a la
personne :

- le «développement d’enseignes nationales powacegs universel a des services
de qualité », I'idée étant de mailler le territoote ces services de proximité en
s’appuyant sur de grands réseaux fédérateurs ;

- une réforme de I'Etat pour mieux reconnaitre jiortance de ces services ;

- une adaptation des réglementations pour dynar@sgéveloppement d’une offre
plurielle de qualité.

Le secteur des services a la personne regroupé wingnsemble tres large d’activités
hétérogenes entre des activités relevant de l'ara@bn du bien-étre individuel, avec les
activités permettant d'alléger les taches domessiqles ménages par exemple, et d'autres
relevant de l'assistance et du soin a des persdragtes et dépendantes, notamment aupres
des enfants, des personnes porteuses d'un harmlicapcore des personnes agées. Ainsi,
devant la diversité des publics, des actes etidaktés des activités relevant des services a la
personne, ce qui unit ce secteur est le lieu desafian du service, le domicile de l'individu
[Devetter, Jany-Catrice, 2010].

1.1.2. Un plan pour la promotion de I'emploi

Afin de permettre le développement de ce sectauersbs mesures ont été prises afin de
développer a la fois I'offre et la demande de sesriLes mesures prises dans l'objectif de
développer l'offre de services visent a amélioaelidibilité et la visibilité des services a la
personne. Pour ce faire, I'Agence Nationale desi@er a la Personne (ANSP) a vu le jour
avec pour objet de servir de référence uniquenadmble des acteurs du secteur et d'assurer
la synergie de Il'action administrative. Dans le ra&ans d'un développement de l'offre de
services, le plan favorise également I'emploi dipec les particuliers et I'arrivée de nouveaux
opérateurs privés lucratifs. Du c6té de la dynaticisale la demande, il a été mis en place un
systeme d'allegement fiscal au profit des partesliet la création du chéque emploi service
universel (CESU) qui est un outil de simplificatides démarches administratives dans le
recours a I'emploi direct.

Le secteur des services a la personne est perconeam secteur a fort potentiel de création
d'emploi. A l'origine, le plan prévoyait la créatiale 500 000 emplois en trois ans. Ces
emplois provenant a la fois d'une diminution denpi non déclaré et d'une création nette
résultant du plan. Ces emplois sont vus comme ocdlisables car relevant des logiques
de I'économie de proximité et accessibles a depees a faible niveau de qualification.

1.2. Structure, activité et emploi
1.2.1. Une diversité des formes d'emploi

Dans ce secteur, un salarié peut étre employétement par le particulier bénéficiaire du
service soit par un organisme agréé services &nsopne. Dans le cas de I'emploi direct,
aussi appelé emploi de gré a gré, l'intervenantomnicile est employé et payé par le
particulier. Le particulier a ainsi toutes les msgabilités d'un employeur, comme les
procédures de démission ou de licenciement ou erlaonégociation du contrat de travalil.
Lorsque I'employeur est un organisme agréé seraida personne (OASP), celui-ci peut
relever de trois statuts différents : public, prik&ratif ou privé non lucratif. Il existe

également un mode intermédiaire, le mode mandataireun OASP fait le lien entre le



particulier qui reste I'employeur et I'employé, ferticulier peut également déléguer a
'OASP une partie des démarches administratives.

Le secteur public est présent dans les servicasparsonne notamment a travers les centres
communaux d’action sociale (CCAS) qui fournissees @ides aux personnes dépendantes.
Les organismes privés lucratifs ne sont autorisgféria des services a la personne que depuis
1996 mais leur développement est plus récent, lE&naise en place du « plan Borloo ». Les
organismes privés non lucratifs sont historiquentestplus présents. Dans ces organismes,
I'offre de services a la personne s’est structapés-guerre autour d’associations prestataires
appartenant a de grandes fédérations. A la firadaées 1980, les associations intermédiaires
investissent ce secteur dans une logique d’insep#r I'activité économique [Devetter et al.,
2009].

1.2.2. Les caractéristiques des emp¥dis

1.2.2.1. Un secteur marqué par le genre

Les femmes constituent 'ensemble des salariédecteur d’activité. Une grande part des
emplois de ce secteur d’activité repose sur dewtitraditionnellement effectuées au sein de
la cellule familiale, comme les tdches ménagérebaale aux personnes. Or ces taches sont
principalement effectuées par les femmes. Ceti@cténistique tend & marquer ce secteur par
une sur-représentation féminine. La logique sembd&mposer repose sur I'argumentaire
suivant : les femmes effectuant déja I'ensemblet@igdses attendues dans ce secteur d’activité
dans leur foyer, elles sont toutes indiquées pegr faire dans le cadre d’'un emploi.
Cependant, lorsqu’'un emploi est considéré commemaploi féminin, la question de sa
reconnaissance est plus difficile, I'idée sous4jes étant que les capacités nécessaires a cet
emploi relevant des capacités innées des femmes, eoeplois ne nécessitent pas
véritablement de qualifications spécifiques [Dussuecomte, 2001].

1.2.2.2. De faibles rémunérations

La rémunération dans ce secteur d’activité estdabn 2000, 60% des employés de maison
et des aides a domicile, qui constituent un laayedgu secteur des services a la personne, sont
des travailleurs a bas salaires, c'est-a-dire gaesélaires sont inférieurs au deux tiers du
salaire médian, soit 81&E[Ponthieux, Concialdi, 2000]. La faiblesse deserais peut
s’expliquer par deux caractéristiques : une faibtaunération horaire, proche du SMIC, et un
faible temps de travail, le temps partiel concetmns de 70% des salariés intervenant &
domicile [Ponthieux, Concialdi, 2000]. A ceci s’aje trois facteurs contribuant a la faiblesse
des revenus : I'absence de perspectives d’évolaimsi bien dans I'organisation, au sein de
la profession, qu’en dehors ; la fréquence de tiitiag familiales fragiles ; le taux élevé de
rotation dans le secteur qui limite les possilslitBaccumuler de I'ancienneté. Aussi, le taux
de salariés qualifiés est bas et 'acceés a desatowns dans le cadre de son emploi est rare.
Dans le cas ou il existe des formations, cellessait de courte durée et le plus souvent non
diplémantes [Devetter et al., 2009].

1.2.2.3. Une faible sécurité de I'emploi

Les contrats a durée indéterminée (CDI) consittua majorité des contrats entre
'employé et son employeur. Néanmoins, au vu denfiprésence du temps partiel, la

35 Cette section s’appuie sur I'ouvrage de Dewdi€, Jany-Catrice F et Ribault Tes services a la
personne.
36 Source : Enquéte « Budget de famille » de IERS

37 Source : Enquéte « Emploi » de I'INSEE.



faiblesse des rémunérations, la pluriactivité, nooee les situations de multi employeur, le
CDI n’est pas synonyme de sécurité de I'emploi.rnhanque de sécurité en emploi peut
s’appréhender au vu des taux élevés de rotatich, dés employés de maison et des aides a
domicile ont moins d’'un an d’ancienneté, alors d@emoyenne nationale, tous secteurs
confondus est de 11% [Devetter, Rousseau, 2008kécarité du CDI agit également en
trompe I'ceil lorsque l'on s’intéresse a la situatiéconomique du ménage. Nombre de
ménages, ou I'un des adultes est employé danscteusevit seul avec enfant ou avec un
conjoint au chémage [Devetter et al., 2009].

1.2.2.4. Des conditions de travail difficiles

Les emplois de ce secteur d’activité semblent cemids pénibilités industrielles et les
pénibilités tertiaires du travail. Les intervenaatsx domiciles sont ainsi exposés a des risques
liés aussi bien aux postures ou a I'exposition produits toxiques, typiques des secteurs
industriels, gqu'a des contraintes relationnellesada forte instabilité du temps de travall,
typiques du secteur tertiaire. Concernant I'orgatios: du travail les trois quarts des employeés
de maison et des aides a domicile ont une rémartdes temps de travail et des durées de
travail variables d’'une semaine a l'autre. La iefa& I'usager peut s’avérer difficile, prés de
60% de ces salariés sont exposés a un risque sisagneverbale et la moitié est soumise a des
demandes extérieures nécessitants une réponse iatenéd

1.3. Le secteur des services a la personne en Région PACA

Cette section s’inspire de l'article de R. Belle &t Novella intitulé «Les services a la

personne : un secteur pénalisé par ses conditiengptbi » paru dans la collection Sud Insee
'essentiel en février 2010. Les chiffres citéspgaient sur des données de l'insee et de
I’Agence national des services a la personne.

1.3.1. Un secteur en croissance mais un dévelopgarprotéiforme

Entre 2006 et 2009, le nombre d'OASP établis danédion Provence-Alpes-Cote d'Azur a
plus que doublé, passant de 504 organismes agréél6a@ entités. En 2006, prés 70% des
organismes relevaient de I'économie sociale, taqdisn peu plus de 20% relevaient du
secteur privé lucratif et environ 10% du secteubliou En 2009, les OASP privés lucratifs
représentaient prés d'un OASP sur deux. La fodissance du nombre d'OASP montre un
dynamisme certain de ce secteur en région. Ce dgnaarest renforcé par les prévisions de
recours a ce type de services. En 2006, plus démage sur cing, dont les membres sont agés
de 74 ans ou plus ont recours aux services a kopee, or le nombre de ménages ages va
croitre en région, laissant penser qu'entre 100&4 des ménages vont avoir recours a des
services a la personne.

Néanmoins, le rapport aux services n'est pas umépil existe des différences notables d'un
territoire a un autre. Certaines zones d'emplanroe celles d'Apt ou Aix-en-Provence ont un
taux de ménage ayant recours aux services a lamersproche de 11%, ce qui est
comparable a l'échelle nationale tandis qu'au oivé& la région ce taux est plus faible,
environ 8%. A I'opposé, des zones comme Briancorastsur-Mer ont un faible taux de
recours aux services a la personne, moins de 7%di@érences peuvent relever a la fois de
caractéristiques relevant de l'offre ou de la dafeate services. Dans les cas d'un fort recours
aux services a la personne, il est possible qikexise tradition de l'offre sociale de services
et/ou encore qu'il y ait une forte concentrationmdages aisés. Dans le cas inverse, il peut 'y
avoir une faiblesse de l'offre de services et/oprésence de ménages moins aises et/ou ayant
moins besoin de ces services.



Ces contrastes territoriaux se retrouvent égalenhems la forme des OASP, ceux relevant de
I'économie lucrative étant principalement concentdans les zones les plus denses en
population tandis que ceux relevant de I'économaate sont plus présents en milieu rural.
Au niveau des services offerts par les OASP, il ggalement une différence entre ceux
relevant de I'économie sociale et ceux relevaritdenomie lucrative. Ainsi, les OASP sont
présents sur les trois quarts des services a sompee, prés de 40% des OASP de I'économie
sociale offre des services a destination principal® des personnes agées, dépendantes ou
handicapées. Tandis que 45% des OASP de la sphege pendent majoritairement des
services liés a la vie quotidienne. Le tableaupcea permet de voir le poids relatif des
services proposes en fonction du statut de 'OASP.

Tableau n°1 : Une relative spécialisation des oiigares agréés

. . OASP de I'économie | OASP du privé lucratif
Services proposés .
sociale
Services a la famille 20 % 28 %
Services a la vie quotidienne 36 % 45 %
Sgrwces aux personnes agees, 40 % 26 %
dépendantes ou handicapées
Activités concourant a
coordonner et délivrer les 4 % 1%
services

Source: d'aprés les données de ANSP.
1.3.2. Les caractéristiques des emplois en PACA

En 2006, en région PACA, le secteur des servidasp&rsonne représentait environ 76 000
salariés. Ce secteur comptait pour 4,7% de I'engatarié total de la région. Pres de 90% des
salariés sont des femmes, dont les deux tiers&yg#ds de 35 a 55 ans. Le temps partiel est
majoritaire dans ce secteur. Le nombre de saldmémue de plus de la moitié en équivalent
temps plein, pour se fixer a 38 600 et a seuler@@ri00 si nous retirons les salariés ayant
€galement une activité en dehors du champ desesraila personne.

Trois salariés sur quatre sont en emploi direest@-dire employés par un particulier. A ce
chiffre, se rajoutent les salariés employés pamdesculiers employeurs mais par I'entremise
d’'un OASP. Lorsque la forme d’emploi fait intervenin OASP, la forme mandataire
concerne environ 30% des salariés. Ainsi envirogtrgusalariés sur cingq sont employés par
un particulier soit directement soit a travers éeaurs a un OASP mandataire. Parmi les
salariés travaillant pour des particuliers emploge60% n’ont qu’un seul employeur. Plus de
65% des salariés en emploi direct travaillent madfiine heure par jour de contrat, la
moyenne étant fixé a 1,1 heure. Les salaries deSRQAous forme prestataire ou mandataire,
ont un temps de travail par jour de contrat supé@@ec une moyenne de 3,2 heures.

La rémunération dans ce secteur est relativemessebaroche du SMIC et avec des temps de
travail trés faibles. Le salaire brut moyen poursatarié, en situation d’emploi direct, est
ainsi de 11,8€ par jour. Dans le cas des OASR} ifle 35,1€ par jour. Dans I'’hypothése d’'un
mois de travail composé de 20 jours, en emploi ctlirdes salariés percoivent
approximativement 240 € brut tandis que dans leSBAls percoivent 700€ brut. De plus
dans ce secteur, il n'y a ni d’effet d'age ni dé&ftl'ancienneté car les salariés restent peu en
poste.



2. Les résultats de I'’enquéte

2.1. Méthodologie

Afin de compléter le panorama national et régiodal la qualité de I'emploi dans les
organisations de I'économie sociale et solidaimajsnavons analysé le secteur des services a
la personne. Pour appréhender ce secteur, et eplément de I'étude quantitative réalisée
dans ce rapport, nous avons choisi une méthodetajiva afin de faire ressortir le mode
d’organisation de ces structures. L'objectif de pgn de notre étude edtanalyser les
caractéristiques des emplois au sein des organiagrégs services a la personne (OASP) et
les réponses innovantes apportées par ces ordanssgbour répondre aux évolutions
economiques et sociales en couMous n’entendons pas tendre a I'exhaustivité des
caractéristiques des emplois dans ce secteur \dtactinais faire ressortir des pratiques
organisationnelles. Pour ce faire, nous avons camcguestionnaire a partir des indicateurs
de Laeken, tel que nous les avons définis danshémite 2 Il permet d’appréhender
'organisation dans sa globalité afin d’analyses t®nditions d’emploi. Il porte sur cing
dimensions :

* les caractéristiques générales de la structurei{stgpe d’activité, localisation,
composition du CA, types de financement) ;

* les caractéristiques des effectifs salariés etumdes ;
» l'organisation du travail et les conditions de @@y

* les modalités de gestion des ressources humagestion prévisionnelle des emplois
et des compétences (dont les actions de formatsam{é et prévention des risques
professionnels ;

* les relations professionnelles (réle des convestmpilectives et accords de branche,
formes du dialogue social,...)

Pour mener notre étude, nous avons contacté gghtahe cent quatre-vingt-huit organismes
de la région Provence-Alpes-Cote d’Azur agréésicesva la personne, identifiées a partir
des listes départementales des OASP et des adhéateRble Services a la Personne, labellisé
PRIDES. Nous avons rencontré vingt-huit d’entre afixx de leur soumettre un questionnaire.
Le contact téléphonique nous a permis de séleaides OASP qui répondaient au minimum
a trois exigences de notre part, un statut as#fpciae existence de plus de trois ans, et un
nombre de salariés supérieur a dix. En parall@esavons eu des refus de participer a notre
étude, la raison le plus souvent évoquée étantalegoe de temps disponible notamment du
fait de sollicitations fréquentes de I'extérieuesdédérations ou des conseils généraux pour
remplir des tableaux de bord.

Ce questionnaire a été rempli, par I'enquéteurs un entretien avec le directeur de la
structure ou avec le responsable des ressourcesirtesn Les entretiens ont duré entre
cinquante minutes et trois heures, avec une majdigntretiens d’'une durée d’environ une
heure et vingt minutes.

Concernant les caractéristiques de notre échamtijarmi ces vingt-huit OASP, vingt-cinq
ont un statut associatif, une est en coopérative, ast une association intermédiaire et une est
une société a responsabilité limitée. La répartitigographique est la suivante : dix-neuf
OASP des Bouches-du-Rhone, trois des Alpes-Margjrtreis du Vaucluse, une des Alpes-
de Haute-Provence, une des Hautes Alpes et uneaduD¥k-huit structures sont situées en
milieu urbain, sept en milieu périurbain et trois eilieu rural. La taille des OASP
rencontrés, en termes de salariés au 31/12/200@, de trois salariés a cing cent treize. La



structure la plus jeune a été créée en 2008 dusagmcienne en 1961. Il s'avére également
gue la grande majorité des structures rencontvigg, OASP ont pour activité principale une
activité relevant de l'action sociale sans hébemgdrElles sont vingt dans ce cas. Le tableau
ci-dessous permet de visualiser trois des crideasotre échantillon.

Tableau n°2 : Présentation de I'échantillon

Taille des .

structures au Moins de 50 salariés De 5|1 "?1,100 Entre 1|0;,et 200 Plus de 201 salariés
31/12/2009 salariés salariés

Nombre 11 10 4 3
d’organisations

Date de création Entre 1961 et 1990 Entre 1920@9 Entre 2000 et 2008
Nombre 5 9 14
d’organisations

Milieu d’activité Urbain Périurbain Rural
Nombre 18 7 3
d’organisations

L’enquéte a été traitée a partir du logiciel MosialiCe logiciel permet de créer et d’analyser
des questionnaires d’enquéte. Une fois la saisi rdponses effectuées, une phase de
recodage (classement de variable numeérique, regnoemt de modalités de questions
fermées...) des données a été effectuée afin de paxmoiter au mieux les réponses. Notre
analyse des données nous a conduits a priviléggdrit a plats et les tris croisés.

Nous avons aussi complété I'analyse sur le dialegeél a partir d’'un travail approfondi sur
10 organisations (prestataires et plateformes) égidR PACA (Armand, 2009) dont 3
d’entre elles appartenaient au secteur privé lificrat

2.2. Les caractéristiques des effectifs salariés

Au sein des OASP rencontrés, 2 618 personnes atariées, ce qui correspond a environ
3,5% des emplois de ce secteur, sur une base gesienhe 2006 en région Provence-Alpes-
Coéte d’Azur, tous types d’employeurs confondus,st@&dire les OASP du secteur non
lucratif, les OASP du secteur lucratif, les OASP skcteur public et les particuliers

employeurs. Si nous ne retenons que I'emploi des©IASP, notre échantillon concerne prés
de 14% des salariés. Dans cette section, nousnpoéseles caractéristiques des effectifs
salariés de notre échantillon.

2.1.1. Une forte féminisation

Au sein de notre échantillon, nous retrouvons um@atéristique majeure de ce secteur, a
savoir une forte féminisation. Il y a 94% des sé&tagui sont des femmes. Les hommes sont
ainsi trés faiblement présents, voire absents ttestgres rencontrées. Lorsqu’il y a des

hommes, nous les retrouvons dans des postes dienvawk, dans des emplois relevant du
bricolage ou de I'entretien des espaces extérieuralors dans les services administratifs.

Nous retrouvons ici, mais de maniere plus margaéepartition par genre des emplois de ce
secteur.

Concernant les emplois avec le statut de cadres nonstatons que les hommes sont plus
présents, ils représentent un cadre sur trois. iHaspersonnes assumant des fonctions de
cadre, nous remarquons qu’une faible proportionsddgriés ont le statut de cadre, avec 46
cadres parmi les 2 618 salariés. Il y a notammept ©®ASP, les plus petites, celles ayant



moins de quinze ETP, qui n'ont pas de salariésesadA noter, une structure de taille
conséguente, avec cent quatre ETP, n'a pas deésalec un statut de cadre, mais les
fonctions de direction sont assurées par des b&wvbe tableau ci-dessous permet de
visualiser la part importante des femmes dans matnantillon.

Tableau n°3 : Les effectifs salariés féminin

Effectif %
Nombre de salariés 2618 100
Nombre de salariées femmes 2 460 94
Nombre de cadres 46 100
Nombre de femmes cadres 31 67.4

2.1.2. Un temps partiel tres élevé

Une seconde caractéristique de notre échantillbhaeforte présence des emplois a temps
partiels. 86% des salariés ont un temps de travf@ilieur & un temps plein. La norme pour un

emploi & temps plein est de 35 heures par semBiia@res les réactions des personnes
rencontrées, le temps plein est surtout préseséimudu personnel administratif. Notre chiffre

semble alors minorer le poids du temps partiel pasintervenants a domicile.

Plus de 60% des salaries ont un temps de travaérewr a 50% d'un temps plein.
Néanmoins, parmi les personnes a temps partiek nonstatons dans notre échantillon une
prédominance des contrats de travail avec un tedepsavail inférieur a 50% d’'un temps
plein, cela concerne plus d’'un salarié a tempsgbatir deux. La moitié restante des salariés
travaillant a temps partiel se répartit de manéreivalente entre ceux travaillant entre 50%
et 80% d’'un temps complet et plus de 80% d’'un teagwsplet. Le tableau 4 rend compte de
la distribution des temps partiels entre ces ttmsnes. Cette répartition au niveau des
données agrégées masque une diversité de cas eaunie I'OASP. Certaines ont une
répartition de leurs salariés a temps partiel insdatent équilibrée en fonction de ces trois
bornes, d’autres présentes une surreprésentatioe dles catégories. Il semble par exemple
gue les temps partiels faibles soient plus impestdans les zones rurales.

Tableau n°4 : Répartition des temps de travail

Effectif Pourcentage

Nombre de salariés a temps partigl 2 340 100

L . . 0
S,alanes travaillant moins de 50% 1432 514
d’un temps complét
Salariés travaillant entre 50% et
80% d’un temps complet 705 25.3

L . 0
S,alanes travaillant plus de 80% 649 233
d’un temps complét

Sur la base de vingt-cinqg OASP ayant répondu agstipns concernées.
2.1.3. Le CDI comme norme d’emploi

Les contrats a durée indéterminée sont les corgatplus fréquents. lls concernent prés de
guatre salariés sur cinq. Comme le montre le tabfede CDI constitue la norme du lien



contractuel entre I'employeur et le salarié. Néamsiole sentiment de sécurité de I'emploi
régulierement prété aux contrats a durée indétéenagit dans ce secteur en trompe l'oeil du
fait notamment du taux important d’emploi a tauxtiph couplé au fait que la rémunération
horaire est relativement faible, au SMIC ou légaretsupérieur.

Les OASP rencontrés ont pour la majorité eu recaumioins une fois, entre 2007 et 2009, a
des contrats aidés a durée déterminée. Le comt@us fréquent, au sein de 24 OASP, est le
contrat d’accompagnement dans lI'emploi (CAE) qui asdestination des publics en
difficultés. Un CAE a une durée de six a vingt-geamois. Les personnes rencontrées
déclarent dans I'ensemble avoir pu consolider agdrats. Les raisons évoquées pour le
recours a ce type de contrat sont : une augmentdtiopersonnel ayant un impact moindre
sur la masse salariale; le moyen, a moindre cd@mbaucher du personnel sans
gualification et de le former, par l'activité ; enfin de s’assurer que la personne corresponde
au travail demandé.

Tableau n°5 : Répartition des contrats

Nombre | Pourcentage
Contrat & durée indétermirtée 2 020 81.8
Contrat a durée détermiriée 450 18.2

1 Sur la base de vingt-six OASP ayant répondu auxstipres
concernées

2.1.4. Taux de qualification des salariés

Dans notre échantillon, il y a huit cent quatreg¥itrois salariés qui ont une qualification, soit
deux salariés sur cinq. Comme le montre le tabfeauy a ainsi plus de 40% des salariés qui
ont une qualification. Par qualification, nous @&atens les personnes titulaires a minima d’un
diplome de niveau V ou équivalent, par exempleipdche d’Etat d’auxiliaire de vie sociale
(DEAVS) ou encore le BEP carriére sanitaire etaleciCes chiffres comprennent 'ensemble
des salariés, or le personnel administratif eségdement qualifié. Ainsi, bien que cette
catégorie de personnel soit relativement peu nomskereelle tire vers le haut le taux de
personnel qualifié. Les taux de qualification dégrvenants a domicile sont ainsi, dans notre
échantillon, plus faibles que le niveau de quadiiien moyen.

Tableau n°6 : Taux de qualification du persorinel

Effectif | Pourcentage

Personnel qualifié 883 42,3
Personnel non qualifi¢ 1204 57,7
Total 2087 100

'Sur une base de 2087 salariés répartis dans 23 OASP
2.3. Des organisations dynamiques en tension permanente
2.3.1. Une croissance de leur activité et de lemploi

Entre 2007 et 2009, les OASP rencontrés ont, dansdmble, connu le développement de
leur activité. Dix-huit responsables déclarent aeuwi, sur cette période, un volume d’activité
fortement croissant ou croissant, six déclarentraao un volume d’activité stable et quatre
déclarent avoir eu volume d’activité décroissanfatement décroissant (voir tableau 7). Au



sujet de la situation économique en 2009, seizgoresables déclarent étre trés satisfaits ou
plutbt satisfaits tandis que douze se déclarendpinsatisfaits ou tres insatisfaits.

Par rapport aux pouvoirs publics, vingt-deux OA®Rdéclarent étre plutét dépendantes ou
tres dépendantes de leurs financements, et notamieerfinancements de prestations a
destination des personnes agées, dépendantesteugesrd’'un handicap. Bien qu’'une grande
majorité des OASP soit ainsi en lien avec les poavoublics, seulement une structure sur
vingt-six a dans son conseil d’administration unerspnne présente au titre de son
appartenance a une organisation publique.

Concernant la variation de I'activité, seize stoues déclarent connaitre des variations
saisonnieres. Selon les responsables de struckeseyariations sont dues, d’'une part, aux
périodes de vacances scolaires, notamment estivdleant lesquelles les usagers quittent
leur domicile ou sont pris en charge par leur fEmild’autre part, certaines structures
travaillant avec des personnes vulnérables ont njpréades périodes de l'année ou la
mortalité était plus élevée.

Tableau n°7 : Variation du volume d’activit¢ Tableau n°8 : Situation économique en 2009
entre 2007 et 2009
Modalité de Nombre de Modalité de Nombre de
réponses réponses reponses réponses
Fortement Tres satisfaisant 2
croissant 7 Plu_tot _ 14
Croissant 11 satisfaisant
Stable 6 F’Iuto_t _ .
Décroissant 2 ms\atlsfalsant
Fortement Tres 4
décroissant 2 insatisfaisant
Ne sait pas 1
Total 28
Total 28

2.3.2. Les mouvements de la main d’oeuvre

En termes d’évolution des besoins de main d’cewlistehuit OASP considérent qu'il est
plutét difficile ou tres difficile de les prévoir'uhe année sur l'autre. Tandis que huit
considérent qu’il est plutdt facile ou tres facie prévoir cette évolution. D’'une maniéere
générale, les premiers considerent que lactivighnait des variations aléatoires qui
contraignent la capacité de prévision. Les secoenisevanche, considerent que, malgré ces
variations, les besoins de main d'ceuvre ne fludtyeas de maniére aléatoire. Dans les
premiers, nous retrouvons une majorité de petitestares tandis que dans les secondes il y a
une majorité de grosses structures.

Concernant la rotation du personnel nous voyond,yga de forts mouvements d’arrivée et
de départ au sein des OASP. Tous les OASP rensamtygt pu nous renseigner de maniere
guantitative sur les mouvements de leur main d’eeu®ue I'entreprise soit en situation de
stabilité de sa masse salariale ou alors dans @riedp de croissance il y a un nombre
important de salariés qui entrent et quittent lrgation. Cette caractéristique a des causes a
la fois structurelles, relevant du secteur, et aocjurelles. En phase d’expansion, le nombre
d’entrées est trés important, supérieur a celui skdariés restant dans I'entreprise, et
inversement en phase de réduction de I'activitéclireat social de 'OASP joue également
un réle important. Par exemple, une structure cadpale 242 salariés et qui a connu, entre



2008 et 2009, une forte crise de management, atéoB22 arrivées et 230 départs entre 2007
et 2009.

Les OASP rencontrés sont ainsi perpétuellement dasgphases de recrutement. A ce sujet,
vingt et une organisations ont déja rencontré,ee@007 et 2009, des difficultés pour

embaucher, a la fois des catégories de persondifi§let des personnes a bas niveau de
gualification. Dans le méme temps, vingt-trois oigations ont déja rencontré le probleme
de déficit de compétences. Les personnes rencentafiebuent dans I'ensemble les

difficultés de recrutement a la fois a la quangéitda qualité de la main d’ceuvre disponible.

Certaines personnes rencontrées justifient aussdifficultés par une mauvaise gestion en
interne du processus de recrutement.

2.3.3. Les professions de ce secteur vu par legleyeurs

Les responsables de la direction ou du managereenbmtrés ont été amenés a dire quels
étaient, selon eux, les avantages des professitarsénant a domicile. La plus-value citée le
plus grand nombre de fois, quinze, est la relatiomaine. Le rapport humain est vu comme
riche et gratifiant surtout dans les cas ou I'méerant travaille avec des personnes en
difficulté. Le second avantage des professions @esacteur concerne les horaires. Les
arrangements possibles dans les horaires de trematiicomme le fait de pouvoir « choisir »,
dans une certaine mesure, le nombre d’heures émgsipermet de pouvoir plus facilement
articuler vie professionnelle et vie personnelle. ttoisieme avantage concerne la relative
facilitée d’'acces a ce secteur du fait du faibleau de qualifications demandées qui peut
permettre aux salariés de se réinsérer dans umarprofessionnel. Enfin le quatrieme
avantage concerne l'autonomie. Dans ces profestiapparait qu’il y a de grandes marges
pour organiser son travail au domicile des usagdEsméme la hiérarchie est faiblement
présente.

A l'inverse, quatre inconvénients ressortent paligcement. Celui qui est cité le plus souvent
concerne la faiblesse des salaires, cité douze daisfait que le revenu peut constituer au
mieux un revenu d’appoint du ménage. Le secondnivémient, cité dix fois, concerne les
déplacements frequents a effectuer entre les diesiaie qui engendre de la fatigue et du
stress. Le troisieme inconvénient est la secondetta d'un des avantages, la relation
humaine. La confrontation a l'usager peut étreddeupour de multiples raisons. Les salariés
peuvent étre par exemple exposés a des comporemamigtes ou perturbants du fait de la
maladie ou de la vieillesse. Enfin le quatriememenient, cité six fois, concerne le manque
de reconnaissance de ces professions. Les persmmuemtrées justifient cet inconvénient a
travers la perception que certains usagers ontirdessenants. Ces derniers ne sont pas
reconnus comme détenteur d’un savoir professiomaés comme des « bonnes a tout faire »,
ou encore des « boniches » comme trois personnesmnieéées nous I'on dit. Ce manque de
reconnaissance est également percu par les pessemumntrées au niveau de la société dans
son ensemble.

2.4. Modalités de gestion des ressources humaines

2.4.1. Les démarches qualité et la Gestion Pré@viselle des Emplois et des
Compétences

Vingt-cing des 28 OASP rencontrés ont mis en plaw démarche qualité. Dans la majorité
des cas, vingt et un, la démarche a été vouluepatructures elles-mémes. Dans trois autres
cas, elle a été imposée ou fortement encouragaenpdedération, dans un cas elle a été mise
en place car imposée par la législation. Il estotemque « pour les organismes certifi€s,



'agrément [qualité, nécessaire pour intervenirraspdes personnes fragiles] est renouvelé
automatiquement des lors que le champ de la oatiin couvre l'intégralité de I'activité
faisant I'objet de I'agrément et que le référentist élaboré et validé conformément a I'article
R. 115-8 %°. La démarche qualité Afnor, avec la certificathdh service, est la plus répandue
avec dix-sept OASP l'ayant mise en place. Les auliimarches sont soit spécifiques a la
structure, dans cing cas, ou a la fédération dans tas. Il s’avere que le choix pour une
démarche qualité réside dans la volonté d’'avoir agfis afin de faciliter la gestion de la
structure.

Notre échantillon fait ressortir que seize orgaiss ont mis en place une politique de
gestion previsionnelle des emplois et des compégeriee nombre important peut s’expliquer
en partie par 'accompagnement que le P6le SenéddesPersonne propose dans la mise en
place de cette politique. Les principaux levieraction pour mettre en ceuvre une telle
politique sont, par ordre de priorité selon lesspanes rencontrées, les actions de formation,
les entretiens individuels d’évaluation, les dérhascd’évaluation des risques professionnels
et I'élaboration de référentiels de compétenceti€s de poste...).

2.4.2. L'utilisation des outils de formation

2.4.2.1. Les dépenses de formation

En 2009, un plan de formation a été mis en plaos gangt-quatre OASP. Dans seize cas, le
montant des dépenses de formation est supéried@ad la masse salariale, dans deux cas,
la personne rencontrée n'était pas en mesure deigeer cette question. Le taux de 2,1% est
défini par I'accord du 16 décembre 2004 relatibddrmation tout au long de la vie et a la
politique de professionnalisation et concerne Iggmismes non lucratifs ayant pour activité
principale I'aide a domicile. Concernant I'évolutides dépenses de formation, il s’avere que
treize OASP ont vu ce pourcentage augmenter e@@& 2t 2009, et huit ont stabilisé ce
ratio. Concernant les dépenses de formation et désotution, nous pouvons distinguer
plusieurs cas :

- les cas extrémes: les organisations qui inwgsiis faiblement le champ de la
formation ; et les organisations qui ont été efialifté financiere ou les dépenses de
formation ont été prises en charge par des orgasispublics pour pallier le
licenciement des salariés. Ce cas concerne deuxP@keSnotre échantillon comme
une structure de taille restreinte, qui a eu deeges de formation a hauteur de 21%
de sa masse salariale. La formation a été considéoénme une alternative au
licenciement ;

- les organisations faisant un effort particuliee dormation afin d’améliorer
gualitativement leurs ressources humaines

- les organisations ayant fourni un effort de fotiorales années précédentes et qui
maintenant stabilisent leur budget.

Le tableau ci-dessous rend compte des réponsesueist@ la question « En 2009, quel est a
peu prés le pourcentage des dépenses globales ramtifn par rapport a la masse
salariale ? ».

38 Circulaire ANSP/DGEFP/DGAS n°1-2007 du 15 MZ07



Tableau n°9 : Les dépenses de formation

Montant des dépenses de formation en % de la reatmgale| Effectif
Moins de 1,5% 4

De 1,5% a 2%
De 2,1% a 3%
De 3,1% a 4%
De 4,1% a 6%
Plus de 6,1%
Non réponse

O WIN|ININ

Total 28

2.4.2.2. Prédominance des formations professiosaates

Les formations suivies par les salaries des OAStordrés sont dans la majorité des
formations non qualifiantes, comme les formatiorggeste et posture » ou le salarié apprend
les positions les plus adequates dans I'exerciceeddéaches professionnelles, ou encore sur
l'intervention aupres de personnes porteuses deologfie particuliere comme Alzheimer.
Les personnes rencontrées justifient le recourss plmportant aux formations
professionnalisantes par trois facteurs principaux

- elles sont, en général, moins longues et dosalbrié est absent moins longtemps ;
- elles sont, en général, moins codteuses ;
- elles n'impliquent pas de revalorisation salarial

Les formations qualifiantes semblent alors impliuee colt financier plus important pour la

structure. Du coté des salariés, les formationdifigurdes entrainent, en fonction de la

convention collective, une revalorisation salarial@e meilleure reconnaissance de leurs
capacités dans une recherche d’emploi. Néanmoingt-gdeux OASP ont déja mis en place

au moins une fois entre 2007 et 2009 une démarehalilation des acquis de I'expérience
qui a entrainé une valorisation salariale.

2.4.2.3. Une typologie des stratégies d’investissd dans la formation

Notre échantillon nous permet de distinguer trgises d’attitude face a la question des
formations. Ces types ne sont pas exclusifs maipermettent de mettre I'accent sur des
positions fortes quant a la stratégie de formadiawie. Les types sont :

- la qualification comme argument concurrentieles | organisations investissant
fortement dans les formations qualifiantes afinvdia un nombre conséquent de
personnel dipldmé pour envoyer un signal aux pantes et usagers rendant compte
de leur professionnalisme :

- une professionnalisation modérée : les orgawisatiprivilégiant les formations
professionnalisantes afin de maitriser leur maak®iale tout en formant les salariés
sur des problématiques propres a leur activité ;

- l'absence de stratégie : les organisations quéstissent peu le champ de la formation.

Nous avons également pu constater que les straauiesont les plus actives dans le champ
de la formation sont celles qui sont le plus entacinavec des partenaires extérieurs comme
des fédérations. Nous remarquons également qu’'umbre non négligeable des OASP
rencontrés ont recours au «systeme D », pour mdprel'expression d'une personne
rencontrée. Le «systeme D » fait référence auxctires qui utilisent leur réseau
professionnel et personnel pour accéder a des famsaa moindre codt. Par exemple, trois



structures nous ont signalé avoir déja fait appeés médecins pour organiser des réunions
d’'informations a destination de leurs salariés soe thématique particuliere comme la
maladie d’Alzheimer.

2.4.2.4. L'entretien individuel d’évaluation

Nous mettons I'entretien individuel d’évaluationndaes outils de formation car il permet
pour I'ensemble des OASP de notre échantillon de fassortir les besoins de formation. I
est relativement diffusé au sein de notre échantiélvec vingt-trois OASP qui le pratiquent.
Sur ces vingt-trois, vingt l'utilisent pour I'enséfe des salariés et trois seulement pour une
catégorie de salariés, ceux ayant un contrat aedudeterminée ou ayant au moins un an
d’ancienneté dans la structure. Quatre organismesyamisent pas d’entretien annuel
d’évaluation, ces organismes sont parmi les plustspele notre échantillon. Ceux-ci
considérent que I'échange avec le salarié est n@turet ne voient pas la nécessité
d’officialiser ce type de rencontre.

Les évaluations périodiques portent principalemsmt 'adéquation entre les attentes du
salarié et celle de la direction sur l'organisatidm travail. La formation du salarié est

€galement impactée dans vingt organisations. Dearsopnes rencontrées déclarent que
I'évaluation a un impact sur la promotion du sadamais dans la catégorie du personnel
administratif, et les deux organisations sont déetanportante. A noter que seul un OASP

fait un lien direct entre I'évaluation périodiquea@rémunération des salariés.

Le tableau n°10 rend compte des réponses a laiguesExiste-il des entretiens individuels
d’évaluation ? ».

Tableau n°10 : Les entretiens individuels d'évailuat

Existe-il des entretiens individuels d'évaluation Réponse
Oui, pour tous les salariés 20
Oui, pour certaines catégories de salariés 3
Non 4
Non réponse 1
Total 28

2.4.3. La gestion et la prévention des risquesfessionnels

Les risques professionnels sont importants damsdmble des métiers du secteur comme
nous l'avons vu en dans la premiere partie de epitle. La majorité des OASP rencontrés
déclarent que le personnel intervenant est expésénanipulation de produits toxiques, a la
pénibilité physique et psychique des taches, asitteations de stress au travail et a des
déplacements longs et/ou fréquents. Entre 2000@9,2au sein de vingt-deux OASP il y a eu
six cent quatre-vingt quatre accidents du travaikreconnus par I'assurance maladie. A titre
de comparaison, en France, tous secteurs d’'actioitfondus, en 2007, I’Assurance Maladie
a compté qu'il y a avait 38 accidents du travailipd 000 salarié&. Dans notre échantillon,
nous arrivons a 94 accidents du travail pour 1€#8riés, soit deux fois et demi la moyenne
nationale. Selon les personnes rencontrées, ceteatxsont principalement des accidents de
la « vie courante » ayant eu lieu dans le cadreaail, comme une glissade entrainant une
entorse. Néanmoins ces accidents peuvent étreodm® de risques évoqués précédemment,
sans que la direction n’arrive a établir une codiimm entre I'accident et le risque.

39 Source ; Cnamts/DRP - Données nationales AT/MBeb SGE TAPR)



Vingt-quatre des OASP rencontrés ont mis en placelacument d’évaluation des risques
professionnels, appelé aussi « document uniquee»dd@ument est une obligation Iégale
depuis 2006. Huit organismes en avait déja réalis@vant 2006, sept I'ont fait en 2006 et
cing l'ont établi par la suite. Les quatre OASPyaiast pas mis ce document en place
comptent le faire d’ici un a deux ans. Vingt-trdess OASP ont mis en place des dispositifs en
vue de réduire les risques professionnels. D’uneiéna générale ces dispositifs portent sur
des formations, notamment sur les gestes et pssafie d'éviter les mauvaises positions
dans Il'exécution de son emploi, la création de e&chd’'information, notamment sur
I'utilisation de produits ménagers, I'analyse degues potentiels au domicile des usagers, ou
encore I'achat de matériel d’intervention, comms gants et des masques.

2.5. Les relations professionnelles
2.5.1. Les conventions collectives nationales
En termes de convention collective nationale (CQ&lJegislation francaise fait cas de deux

situations distinctes concernant les OASP :

- soit 'OASP a un statut associatif et est adh@eénune fédération qui releve de la
branche de I'aide a domicile, il doit alors appkgqune convention collective ;

- soit TOASP a un statut d’entreprise lucrativeraldans ce cas il n'y a pas encore de
convention collective spécifique au secteur mdesest en cours d’élaboration.

Parmi les OASP rencontrés, vingt-quatre ont une/@ation collective qui régit leur activité
(Cf. Tableau n°11). Sur un total de dix-neuf OASI&ents a une fédération, seize ont une
convention collective. Il y en a huit qui ne soasmdhérents a une fédération et qui ont une
convention collective.

Tableau n°11 : Les OASP signataires d’'une CCN enbnes d’'une fédération

Convention| Oui Non Total
collective
Fédération
Oui 16 3 19
Non 8 1 9
Total 24 4 28

Nous trouvons au sein de notre échantillon cingventions collectives différentes. Trois

organisations ont leur activité régie par plusiecosiventions collectives en fonction des
activités qu’elles effectuent. Cependant une cotiwercollective est plus présente, la CC
3217 du 11/05/1983 relative aux organismes d'aidéeomaintien a domicile, qui a été signée
par vingt-deux OASP différents. Le tableau n°12hperde visualiser le nombre d’OASP de
notre échantillon signataire d’'une CCN, étant doque trois OASP ont signé plusieurs CCN,
le nombre total de CCN signées au sein de notranéilbn est de vingt-huit.

Concernant I'application de cette convention céiNe; nous pouvons constater qu'il y a des
différences d'interprétation d’'une structure a wmdre. Nous pouvons appréhender cette
situation a partir de dix questions (Cf. les quesi 209 a 218 du questionnaire mis en
annexe) portant sur I'utilisation de la conventamfiective dans des situations particuliéres de

régulation de I'activité. Les modalités de réposset : « oui » ; « non, bien que la convention



collective aborde cette question »; «non, la eation collective n'aborde pas cette
guestion » ; «ne sais pas ». Il apparait que dgansmes, ayant la méme convention
collective et répondant a la question par la nggatie répondent pas de la méme maniere.
Par exemple a la question « La convention colleatist-elle utilisée dans votre établissement
pour le droit d’expression des salariés », parsiQASP ayant la convention collective 3217,
guatorze ont répondu par 'affirmative, un par @,neien que la convention collective aborde
cette question », et quatre « non, la conventidieaove n'aborde pas cette question », deux
ne savaient pas et un n’a pas répondu.

Tableau n°12 : Types de conventions collectives

Convention collective Nombre d’'OASP signataires
CCN 3217 du 11/05/1983 relative aux organismes 22
d'aide ou de maintien a domicile
CCN 3198 du 31/10/1951 relative aétablissements
privés d'hospitalisation, de soins, de cure etatdaya 3
but non lucratif
CCN du 02/03/1970 relative aux organismes |de

travailleuses familiales 1
CCN du 06/05/1970 relative a I'aide a domicile |en 1
milieu rural

CCN du 01/01/1998 relative a la Croix Rouge 1

2.5.2. Un dialogue social informel

Treize OASP rencontrés n'ont pas d’instance élupetsonnel or seulement quatre structure
ont moins de onze salariés en équivalent temps.plely a ainsi un décalage entre les
obligations Iégales et le fonctionnement de I'oigation dans neuf OASP.

Le dialogue social prend la forme d’'un dialoguarfer a travers les instances représentatives
élues dans treize organisations. Les déléguésaundisont également faiblement présents,
seuls huit OASP en ont. Cette faible présence dpgesentants de salariés s’explique en
partie, selon certaines personnes rencontréetepaaractéristiques sociales du secteur et des
salariés. Les femmes sont, au niveau nationallefaént présentes dans les instances
représentatives du personnel, or ce secteur estnfent féminin. Ce secteur implique
€également que les salariés sont rarement réunesndahs sur un méme lieu du fait du travail
au domicile des usagers, ce qui rend plus diffitdlecréation d’'un collectif de travail.
Concernant les caractéristigues des salariés, epltssipersonnes rencontrées ont signifié
gu’un nombre important n'a pas la culture militarites’avere que le nombre de représentants
de salariés est constitué dans une grande parteciormel administratif. De méme, les
relations entre I'organisation et les salariés sootvent individualisées du fait des conditions
de travail et notamment des horaires de travailusNnotons que plusieurs responsables
d’organisation nous ont fait part de leur diffiéula mettre en place des représentants du
personnel en raison de I'absence de candidatsai@&emous ont également fait par de leur
regret de ne pas réussir a faire émerger des egpadi®ns alors qu’ils considerent ces postes
comme importants dans I'organisation.

Néanmoins, il n'y a pas absence de dialogue saafdn les personnes interrogées, mais ce
dialogue social est informel, prenant la forme ddialogue participatif informel avec
'ensemble des salariés dans vingt-quatre OASRrédhd également, et ce de maniére
importante, la forme d’'un échange individualis&ehd salarié et la direction dans vingt-cing
OASP, renvoyant ainsi a un dialogue social patestealDix-huit personnes rencontrées sont
plutét d’accord ou tout a fait d’accord sur le faite les salariés sont en mesure de défendre



directement leurs intéréts. Néanmoins plusieurssquares, sur l'ensemble de celles
rencontrées, ont précisé que les salariés étaiemiesure de défendre leur intérét dans le sens
ou « la porte du bureau est ouverte » et qu’ildea échanges fréquents mais qu’en cas de
difficultés, un grand nombre de salariés ne s’erpripas et si le probleme est important,
ceux-ci se déclarent en maladie ou quittent leyslen

Tableau n°13 : Les instances représentatives @aas les OASP

Instance élue du personnel Effegtif
Délégué du personnel 12
Délégation unique

Comité d’entreprise

Comité d’hygiéne, de sécurité et des conditions aleail
Aucune

Non réponse

N EIRULY

2.5.3 Un dialogue social ambigu ? (Extrait de Armé ,2009)

Sophie Armand (2009) dans son enquéte qualitappeodondie souligne ques$ directions

de structure sont parfois ambigties quant a leur r@ vis a vis des personnels et des
Institutions représentatives du personnel (IRP)Globalement elles semblent peu investies
dans le développement du dialogue social visaméleration de la qualité de 'emploi et
plus largement mobilisées sur I'organisation efuevie de leur organisation.

Toutefois - si elles sont militantes et fédéréesdles «jouent un peu le réle d’'un syndicat
pour défendre les conditions de travail de leurpleyds et ont tendance a étre dans une
démarche de défense des intéréts des salariéswgsd@s pouvoirs publick Le probleme
c'est que l'encadrement et la direction sont emagasur les revendications du personnel ;
les questions sont portées et anticipées par laction donc le jeu est faussé car les salariés
ne sont pas trés actifs pour défendre leurs dmit€ertaines directions évoquent le souhait
de professionnaliser des salariés au dialogue Isoct@ qui fait partie des missions des
organisations syndicales de salaré$e probléme c'est que souvent les salariées geat
formées a cette fonction de DP et sont donc d'ulnidaapport », «échanger avec des gens
informés et formeés qui jouent leur réle d'interfasec le personnel nous serait utile».

Par ailleurs, Armand pointe également wamabivalence chez certains employeurs par
rapport & la qualité de I'emploi et notamment certains discours rétifs a la miseesivre de
démarchesRH visant le développement de la qualité de I'emmplo travers de démarches
participatives informelles ou du dialogue sociassique ; cet objectif est percu comme perte
de sens, normalisation de I'ambition de I'associatou comme remise en question de
linvestissement militant présenté comme leviertizdnau service du projet associatif. La
guestion de I'emploi se pose ici en opposition avelle du projet associatif qui eserait
'unique finalité. D’ou I'ambivalence concernant les quessiale qualité d’emploi, la pierre
angulaire du projet étant I'utilité sociale dévedép en direction des publics cibles et pas
'emploi interne.

Elle souligne aussi Iparadoxe qui fait que certaines structures de 'ESS crégasnta2005,
c’est-a-dire avant le plan Borloo, ayant dévelomj® longue date une démarche de
professionnalisation des intervenants et ayant dontaux de qualification plus élevé que la
moyenne du secteur se retrouvent en difficulténiiiere du fait du poids de leur masse
salariale. L'alternative qui s'offre a elles estndoschizophrénique : laisser partir les
personnels les plus qualifiés - ayant validé dptdies par le biais de la VAE - vers d’autres
établissements. Pour ces organisations, cela tewise priver d'une composante compétence



importante pour le développement de la qualité efeice. Professionnaliser les ressources
internes reste d’actualité en visant exclusivendestmodules de formation courts, spécialisés
et non qualifiants.

Quant au dialogue social de branche ou de secaeue ppiais des fédérations, il fonctionne au
plan de la négociation des conventions collecti&sanmoins, lors des assises de 'ANSP
des patriciens de terrain (responsables de seatesasnment) déploraient que la voix des
salariés ne soit pas portée au niveau de ces aestate négociation. Ceci s’explique par la
fracture qui semble exister entre le niveau local @ la représentation syndicale en
entreprise et le niveau fédéral « peu de place a la négociation au niveau des &iras
cadrées par les conventions collectives », « Igsugrdu dialogue social se situent surtout au
niveau de la fédération plus qu'au niveau des aatons ».

Elle souligne enfin quele nouveaux acteurs, les organisations « intermédlias » (PSP,
Plateformes et Agences de développement) jouenblamolitique et technigustructurant

et dynamisant sur les différents axes de qualité emploi : Professionnalisation, Prévention
des risques professionnels, Qualité, GPEC... Cesuactavorisent par leurs dispositifs
d’accompagnement linstauration d’'un dialogue docf@ertaines fédérations participent
également a cette méme dynamique méme si ce n@asmte « nouveaux acteurs ». Le role
de « meédiation » joué par les organismes intermédiaires au plan |lodans
'accompagnement notamment des démarches de pgoofealisation des différentes parties
prenantes aux enjeux du dialogue social, appasaithe niveau d’intervention pertinent pour
soutenir les démarches de changement dans letusésicElles ont en commun d’encourager
les échanges en interne mais aussi inter-strucaimesque la mutualisation des expériences.

Pour le secteur des services a la personne, lassiticad’organiser un dialogue social
territorial est apparue, notamment parce que cemphdranscende les branches
professionnelles existantes (Puissant, 2008) ;queestionne un ensemble d’acteurs divers sur
un méme territoire (entreprises, pouvoirs publiestignnaires, pouvoirs publics financeurs,
secteur sans but lucratif, syndicats de salariépl@yeurs, organismes de formation, etc.).

3. Difficultés et enjeux des organisations

3.1. Sur le chemin de la professionnalisation

Notre étude nous permet d’émettre I'hypothése quprbfessionnalisation des salariés est

fortement corrélée a la professionnalisation demmisations employeuses de ce secteur, et
gue cette double professionnalisation concouraaélioration de la qualité des emplois dans

ce secteur.

3.1.1. Des organismes agrées services a la personn

Le travail dans le secteur des services a la peesoévele des difficultés d’organisation
propres. Une spécificité de ce secteur est I'éclaté des lieux de travail, les salariés
intervenant sur différents lieux et au domicile gesticuliers. Cette spécificité entraine une
difficulté dans l'organisation du travail, a la $odans la complexité de l'articulation des
ce dernier point, il arrive régulierement dans@#sSP que les intervenants ne se rendent dans
les locaux de I'OASP uniquement pour retirer leorp®i du temps. Ce secteur est ainsi
caractérisé par le manque de visibilité du travai. la visibilité peut se faire par une
formalisation a la fois du travail et de la relatio’emploi a travers les organisations
employeuses [Dussuet, 2008]. Ceci implique unegssibnnalisation des OASP.



Au vu de nos résultats et du panorama du secleapparait que notre échantillon présente
une realité du secteur différente de celle retepaieles études quantitatives, comme les
résultats du chapitre 3 de notre rapport le mohseanles données de 'INED. Il s’avére que,
comparativement aux habitudes de fonctionnementGl&SP du secteur des services a la
personne, les OASP de notre échantillon utiliseartsdla majorité, comme nous l'avons
montré, une multitude d'outils de gestion, démarcjuglité, gestion prévisionnelle des
emplois et des compétences, plan de formation... digiés constituent des moyens de
formalisation de I'activité permettant d’en amétipson efficacité. L'utilisation de ces outils
peut étre appréhendée comme un indicateur de profeglisation des structures. Ainsi, il
apparaitrait que, dans I'ensemble, les OASP de remtihantillon fassent partie des structures
les plus avancées sur le chemin de la professisatiah. Dans un secteur ou les conditions
d’organisation de l'activité sont régulierement rii&es, notre échantillon permet de cibler le
mouvement de professionnalisation inhérent au sedt@ question qui se pose est alors de
savoir si la professionnalisation des organisatigmesmet la professionnalisation des
employés ?

3.1.2. ...Aux employés du secteur des servicespetaonne

Au sein de notre échantillon, il semble que leddmms d’emploi sont Iégerement meilleures
gue dans le secteur des services a la personne stemensemble en région PACA.
Concernant les temps de travail, si le temps pagsé trés élevé y compris dans notre
échantillon, il s’avere gqu’en comparant le ratiomwe d’équivalents temps plein sur le
nombre d’emplois salariés, la situation est plusngageuse dans notre échantillon. Au niveau
régional, les emplois en équivalent temps pleimespondent a 50% de I'emploi salarié alors
gue dans notre échantillon, ce ratio est de pre808e. Ce ratio permet de montrer que les
salaries des OASP de notre échantillon effectuemheyenne plus d’heures de travail qu'au
niveau régional. Nous notons également que, daime achantillon, plus de 60% des salariés
ont un temps de travail mensuel supérieur a 75ese@oit la moitié d’un temps complet. Il
semblerait ainsi qu’au sein de notre échantillensiglariés aient un temps de travail supérieur
a la moyenne du secteur, ce qui semble aller dansehs d’'une amélioration de la
soutenabilité de ces emplois en offrant plus d’estravaillées [Jany-Catrice, 2007].

De méme, comme nous l'avons montré, les budgetfomeation dans notre échantillon
apparaissent supérieurs a ceux ayant cours auawivegional ou national dans les services
a la personne, notamment du fait qu’'une majoric@ASP rencontrés appliquent I'accord du
16 décembre 2004 et qui est le plus contraignamé da secteur. Ces budgets permettent de
former les salariés, comme nous I'avons vu, dang tEgiques, I'une de professionnalisation
et l'autre de qualification. Néanmoins, si nous rev@résenté ces deux logiques comme
différentes sur la question de la reconnaissanseagacités et des compétences des salaries,
il apparait que toutes deux participent a 'amélion de la qualité de la main d’ceuvre.

3.2. Des facteurs de contingence

Il nous apparait important de prendre en comptefaleteurs de contingence qui viennent
freiner les dynamiques de professionnalisation @éirpermettre une amélioration effective de
la qualité des emplois.

3.2.1. Des contraintes financieres conséquentes

La formation, les actions d’amélioration des condg de travail, I'ensemble des actions
visant a I'amélioration de la qualité de I'emplgénerent une augmentation des codts,
notamment a travers la valorisation salariale eniatiplication des temps collectifs, temps



par définition non facturé. Or la question est deosr comment les OASP peuvent supporter
ces colts.

Notre étude a fait ressortir que vingt-deux OASIRcomtrés se considérent comme plutét ou
tres dépendants des financements publics. Ces GARRlans cette situation car, une grande
part de leur activité concerne l'aide aux persorad@gendantes ou porteuses d’un handicap.
Or dans ces cas, les pouvoirs publics intervieneenbctroyant une aide, comme l'aide
personnalisée d’accompagnement (APA), versée patdmseil généraux a la personne agée
dépendante lui permettant de bénéficier de servicesmontant de ce type d'aide a la
personne est défini par les pouvoirs publics quoenla charge et non par le montant de la
prestation tel que pourrait le définir TOASP. L'GR doit ainsi définir sa politique tarifaire
en fonction des aides octroyées par les pouvoinsigsuet non par rapport aux codts réels du
service.

Nous sommes ainsi dans ce cas en présence d'uirngahé [Le Grand, Bartlett, 1993],
c'est-a-dire d’'un marché encadré et partielleme@nté par les pouvoirs publics. Ceux-ci
financent les services fournis par des prestataiiesen concurrence soit a travers des appels
d’offres pour I'octroi de subventions aux prestasisoit par des mécanismes de soutien de la
demande. Dans le secteur des services a la persooue sommes dans le deuxieme cas, la
demande étant soutenue par le CESU, des déduéisoates, ou encore par des dispositifs
comme 'APA.

3.2.2. Une main d’ceuvre de « qualité » rare

Dans le cadre de I'ensemble des services a lamegsd apparait, au vu de notre étude, que
les OASP ont des difficultés dans le recrutemeniede personnel. Certaines structures sont
plus touchées par le coté quantitatif de I'offretidavail, avec des difficultés pour trouver de
nouveaux salariés, d’autre le sont plus par le goiditatif de I'offre de travail, avec des
difficultés pour trouver de nouveaux salariés cgpomdant a leurs attentes. Il semble ainsi
avoir des frictions sur le marché du travail. Gastibns semblent également ne pas se poser
de maniére égale selon le lieu d'implantation dsttacture. Des zones, notamment rurales,
semblent particulierement touchées par le manqumeaile d’ceuvre.

Les OASP sont au cceur de deux objectifs politiguasn d’assistance a des personnes
vulnérables et l'autre d’insertion de personnes marge du marché du travail.
Historiguement, les organismes oeuvrant dans ldesecdes services a la personne
intervenaient dans le cadre de la réponse a deénbesociaux non satisfaits. L’intervention
des pouvoirs publics relevait des politiques sesiatl’assistance. Depuis une vingtaine
d’années, une politique d’emploi est venue s’adjmena la politique sociale. Les organismes
de ce secteur ont ainsi pour réle de satisfaireb#gssins de personnes vulnérables tout en
permettant a des personnes de sortir du chémagsi, Aés OASP aujourd’hui se retrouvent a
I'intersection d’une politique d’emploi et d’une lgmue sociale d’assistance, or les deux ne

sont pas forcément compatibles [Petrella, RichezeBi, 2009].

L’intervention auprés d'un public vulnérable, commes personnes agées, celles porteuses
d’'un handicap ou les jeunes enfants, nécessitesdesir faire, des compétences plus
spécifiqgues que l'intervention auprés d'un publannvulnérable. Or la logique d’insertion
vise a cibler des personnes n'ayant pas ou pewdadigations. Il y a aussi un paradoxe qui
peut se traduire par une baisse de la qualité diiceerendu. De plus, dans le secteur des
services a la personne, une part non négligeallg@esonnes en emploi, ou susceptibles de
le devenir, est en situation de fragilité socioéroigue, voire en situation de précarité. Il
apparait que la réalisation des deux objectifstigaks assignés a une partie des OASP peut
conduire a des résultats négatifs [Laville, Nyss@081]. La qualité du service rendu apparait



ainsi comme dépendante de la qualité des emplaiss’iDn’y a pas de distinction établie
entre la politique d’emploi et la politique socialassistance, il est possible que la qualité de
'emploi diminue entrainant une baisse de la géalit servie.

3.3. Des enjeux collectifs pour I'amélioration de la qualité de I'emploi
3.3.1. Développer l'utilisation des outils de gest

Le premier enjeu que nous distinguons concerneesdan des OASP. Notre étude a révélé
gue les structures de notre échantillon utiliseija din certain nombre d’outils de gestion des
ressources humaines : démarche qualité, documemueund’évaluation des risques

professionnels... Ces outils leurs permettent de xniappréhender leur organisation.

Néanmoins, nos résultats mettent en évidence quedeurs a ces outils pourrait étre

renforcé. Il nous semble particulierement nécessgire les OASP développent des outils
concernant notamment les modalités de recrutenteemrévention et la gestion des risques
professionnels et le dialogue social.

Il nous apparait qu'un effort important doit étreemd au niveau des procédures de
recrutement. Nous I'avons montre, les OASP sontioellement en phase de recrutement,
or tres peu ont formalisé leur processus de ramerne Cette formalisation permettrait de
trouver de maniere plus efficace des profils cgmeslant aux postes proposés, d’intégrer au
mieux le salarié a I'organisation ou encore de duar les risques de défection et de turnover.
Concernant ce dernier, au vu de I'ampleur des moews, entre les entrées et les sorties
dans les organisations, il semble important de mieuprendre en compte, notamment a
travers son calcul et 'analyse des raisons deesatence. Toutefois, le calcul du turnover
représente un enjeu en soi car il est souvenséitiie facon négative, comme indicateur dans
les démarches qualité ou d’évaluation par les piosipublics.

Un second effort doit étre porté sur la préventies risques professionnels. Notre étude a
permis de montrer que les OASP utilisent les owtdsprévention, notamment le document

unique, mais il apparait d’'une part, que certasteg en retard et que, d’autre part, le nombre
d’accidents du travail demeure tres élevé daneceur. Ainsi, il semble important de mettre

en place les moyens nécessaires pour réduire sgpses, notamment a travers l'analyse de
leurs occurrences et en apportant les réponsesssa@@s tant en termes d'outils que

d’organisation du travail.

Un troisieme effort concerne I'amélioration du diglie social. Notre étude, comme celle
d’Armand [2009], a montré que la faible présencaedidlogue social au sein des OASP était
lie a la faiblesse des collectifs de travail demsecteur. Ainsi, il semble primordial que la
direction des OASP facilite la construction de celectifs de travail notamment a travers
I'organisation de temps collectifs contribuant duiée I'isolement des salariés. Dans le méme
temps, reprenant une proposition d’Armand, nougong les OASP a considérer le dialogue
social comme un « dispositif transverse » ou ueviel d’action » permettant d’appréhender
toutes les composantes du travail et de I'orgaoisatfin d’améliorer la qualité de 'emploi.
La mobilisation récente de I'Usgeres, syndicat giayeurs et de Chorum-Cides quant a la
prévention des risques psychosociaux et son déBaerchhermes d’accord, ainsi que le projet
d'accord sur les parcours d'évolution professiolenalans I'économie sociale et celui
concernant la formation des dirigeants bénévoles aotant d’évolutions potentielles qui, a
terme, devraient positivement impacter le secteur.



3.3.2. Redéfinir la nature de I'intervention pulgiue au sein du secteur des services
a la personne

Afin d’améliorer le fonctionnement du secteur desvies a la personne, il apparait
nécessaire de refonder la nature des interventieagpouvoirs publics. Ce secteur comprend
une hétérogénéité de domaines d’intervention av@mme nous lI'avons déja précisé, pour
point commun d’étre effectués au domicile du palitic. Ce secteur est aussi au carrefour de
plusieurs objectifs de politiques publiques, deltigaes sociales, concernant notamment la
prise en charge de la dépendance, des politignetidkes, des politiques de développement
économique et de création d’emploi. Cette diverd#éfinalités poursuivies pose question
dans la mesure ou ces objectifs peuvent étre abctnaes et permettent d’expliquer la
difficulté éprouvée a construire une « cohérendiigque » (Devetter, Jany-Catrice, 2010, p.
95).

Or, depuis la Loi Borloo, la prise en compte deseeteur d’activité dans son ensemble tend a
minimiser cette hétérogénéité et, par conséquejuixtaposer des régulations différentes, a
masquer certaines difficultés rencontrées par d&SFOet pas par d’autres. Ainsi, le fait que
certains OASP soient soumis a une convention dolealors que d’autres ne le sont pas, est
un élément qui fausse le jeu de la concurrence dansecteur puisque, comme on l'a
mentionné plus haut, les exigences de certainegeatinns collectives peuvent augmenter le
codt de production du service. De plus, le poidgdrtant de I'emploi direct dans ce secteur
tend a créer un déséquilibre dans le jeu de lawosmace. Dans cette forme d’emploi, les
salariés sont moins formés, font moins d’heuresjsnia faible niveau de taxation,
relativement aux OASP, tend a faire que les salaant, a I’heure, mieux rémunérés que
dans les OASP.

Nous pensons qu’il est important de renforcer lstinittion parmi des bénéficiaires des
services, entre les personnes vulnérables, comsmelsonnes agées, les personnes porteuses
d’'un handicap ou les jeunes enfants, et les peesonon-vulnérables. Une distinction par
emploi ou par profession parait plus difficile atmeeen oeuvre dans le sens ou un méme
emploi peut-étre effectué aupres des personnegnaliles et non vulnérables. Or, la nature
des taches est fortement différente au sein d’'umené@étier en fonction du bénéficiaire du
service. En d’autres termes, le travail d’auxikade vie sociale n’est pas le méme s’il est
effectué auprés de personnes vulnérables ou nomédee, une distinction par OASP semble
difficile a mettre en ceuvre du fait que de plus pus d’'OASP ont des stratégies de
développement visant a diversifier leurs activigdgar 1a leurs usagers.

La Loi Borloo de 2005 effectue déja une distinctemdifférenciant I'agrément qualité, qui
permet d'offrir des services a I'ensemble des pares, dont les personnes vulnérables et
'agrément simple, ou les services ne peuvent érelus qu'aupres d'un public non-
vulnérable. Cette loi introduit en outre un drdamtion entre le régime d’autorisation, inscrit
dans la loi de janvier 2002 rénovant I'action sleciat médico-sociale, et les deux types
d’agrément que nous venons de citer. Ces différ&gfisnes, autorisation et agréments, sont
associés a des systemes de tarification des sewiiférents, dont I'impact sur I'organisation
du « quasi-marché » mériterait une analyse appdodoin effet, si 'TOASP, autorisée par le
Conseil général, s’adresse a des bénéficiaires 'APAI (allocation personnalisée
d’autonomie), elle fait face a une tarification ingge par les Conseils généraux, qui n'est pas
modulée en fonction du coUlt réel de production siesices. En revanche, les structures qui
ont obtenu I'agrément simple ou qualité peuventangua elles, fixer les tarifs liborement
puisqu’elles ne rentrent pas dans les services ldertrifs sont régulés. Ce double systeme
de tarification, régulé ou libre, coexiste dandaias départements, influencant le mécanisme
de concurrence.



Nous pensons dés lors gu'il faut supprimer cettdu=ion au sein des différentes activités qui

composent aujourd’hui ce « secteur » des servideagarsonne qui, rappelons-le est le fruit

d’'une volonté politique. Nous pensons qu'il estasBaire de dissocier les différents objectifs
des politiques publiques que ce «secteur » dewatdtindre simultanément. Dans cette

perspective, la distinction par type de public apfiacomme une porte d’entrée intéressante
sans pour autant régler la question de la coexistentre les deux types de services, pour
personnes vulnérables ou non, tant dans la régtati@mque dans les modes de financement.
Cependant, établir une frontiere claire entre e dypes d’activité n’est pas toujours aiseé.

Quant a l'urgence de créer des emplois dans leegtnaictuel de crise économique, I'enjeu
est bien réel mais il s’agit aussi de créer desl@mpe qualité. Quel que soit I'objectif de
politique publique, il est donc indispensable déiniiéune politique d’emploi qui tienne
compte des spécificitts de ces services, notammeenttermes de formation et de
gualifications, afin de fournir des services delig@avec des emplois de qualité. Cela passe
par I'amélioration de la reconnaissance et dedéegsionnalisation de ces activités.

3.3.3. Développer I'offre de formation

Un enjeu réside dans la formation de la main d'@ulke systéme actuel fait reposer en
grande partie cet enjeu sur les OASP. Ceux-ci doivecruter des personnes faiblement
gualifiées et les former dans le cadre de leuraita®r il apparait que tous ne développent
pas les actions de formation, et que, donc, unt mar négligeable de salariés n'est pas
formée, et que, pour ceux qui organisent des atilenformation, les contraintes financieres
sont importantes, notamment en termes de remplateduesalarié en formation.

De méme, la concurrence importante dans ce sede=uparticuliers-employeurs fausse en
partie la donne, car les salariés dans ce castmmnfaiblement formés, les perspectives de
formation sont faibles et les charges portant & particuliers-employeurs sont bien
moindres que celles portant sur les OASP.

I semble alors nécessaire de repositionner la dtdon des salariés de ce secteur sur
I'ensemble des acteurs concernés par la formadtistavéere qu'il existe des manques dans la
prise en compte des questions de formation. Auanivdes salariés il y a, par exemple, un
manque de connaissance sur leurs droits. Concdesa@®ASP, celles-ci ne sont pas toujours
au fait des mécanismes et des procédures de formativec notamment le manque

d’'information sur les dispositifs existants de finament des formations ou encore sur les
types de financement.

Parmi les acteurs entrant dans le processus deraation nous pouvons identifier les
pouvoirs publics, les centres de formation, les AP@&s organismes en lien avec les
personnes en recherche d’emploi et les OASP. lmdaraction doit permettre de réarticuler
'ensemble des dispositifs de formation, initiale eontinue, afin de pouvoir améliorer,
gualitativement, la main d’ceuvre disponible en fanta la fois des besoins des OASP et des
spécificités de la main d’ceuvre potentielle. Il a@@mble que I'échelle pertinente pour un tel
jeu d’acteurs est le niveau local territorial afi@ pouvoir prendre en compte les spécificités
propres a chaque territoire. L’enjeu de la formatrepose ainsi sur la synergie entre ces
acteurs au niveau local.

3.3.4. Définir la professionnalisation

Qu’est-ce que la professionnalisation ? De quawella professionnalisation ? Lallement
[2007] définit la professionnalisation comme un gassus engagé par des collectifs bien
organisés, relativement bien fermés, ayant unectems d’'une identité commune. Pour



Devetter, Jany-Catrice et Ribault [2009], la prefesnalisation, telle qu’elle est appréhendée
actuellement par les pouvoirs publics dans lesergtie I'aide a domicile, semble plut6t
relever d’'un processus d'individualisation des dicaltions. Néanmoins, ces auteurs ont
identifié, a travers l'analyse de discours d’actede I'aide a domicile, huit conventions de
professionnalit®. Pour sa part, Dussuet [2008], distingue trois @sod’emploi salarié, en
fonction d’autant de types de services délivrésomidile, qui définissent des degrés de
professionnalisation différents. Ces travaux manitops'il est plus approprié de parler d'une
pluralité de professionnalisation. La professioisadion est ainsi multiple.

Comme nous l'avons déja développé, le secteuratgices a la personne est le résultat d’'une
création politique. Il nous apparait que, pour qoe secteur donne lieu a la
professionnalisation des employés, il est nécessgilil se structure a travers I'ensemble des
acteurs le constituant par défaut, c’est-a-direcl@ployeurs, les employés et les régulateurs.
L'enjeu est que ces acteurs constituent un cdilggéirtageant un certain degré de
représentation commune, celle-ci étant nécessfireda donner corps a une représentation
du secteur afin d’identifier les différents degmanteraction entre les différents types
activités présentes au sein du secteur mais egaleanedehors. Cette structuration politique,
dans le sens d’échange au sein d'un collectif,addsurs socio-économiques doit permettre,
entre autres, une meilleure définition et recorsamise des métiers, des professions et des
emplois dans ce secteur.

Ainsi, il nous apparait que la professionnalisatt@s employés ne peut étre appréhendée
indépendamment de la professionnalisation des ma@#ns mais aussi du secteur, ces trois
niveaux étant en interaction mutuelle. Cette trigdeofessionnalisation permettra de
développer les évolutions possibles pour les €sarila fois dans ce secteur et en dehors, de
sortir d'une représentation de ces métiers comnevaet de qualités personnelles, voire
innées, contribuant ainsi a une meilleure représient de ce secteur et permettant, entre
autres, d’attirer potentiellement un plus grand hmde salariés.

Conclusion

Les acteurs du secteur des services a la persaiventfaire face a quatre enjeux majeurs
devant permettre d’améliorer la qualité des emplascroitre I'utilisation des outils de
gestion au sein des OASP et renforcer le dialoggels, développer I'offre de formation ;
redéfinir la nature de lintervention publique @éfinir la professionnalisation dans ses
multiples niveaux et conventions.

Ces enjeux nécessitent une implication des OASEn lintendu, mais également de
'ensemble des acteurs de ce secteur. Nous l'avoostré, les OASP font face a des
contraintes fortes qui peuvent freiner, voire enmgécl’amélioration de la qualité des emplois
en leur sein. Pour remédier a cela, nous pouvons memander si des stratégies de
coopération ne peuvent pas étre opérantes afiindawkr ces pressions de I'environnement.
En effet, les organisations issues de I'économigiab® et solidaire bénéficient dans la
majorité déja d’'une culture de la coopération, éris-ce qu’a travers leur participation a des
fédérations. Ainsi, nous pouvons penser qu’il exigt terreau favorable au développement et
au raffermissement des logiques de coopératiorpdlie souleve par conséquent le role des
fédérations, et plus largement des réseaux profassis, dans I'amélioration du travail dans
le secteur. Les réseaux constituent des lieux diégh entre les différents acteurs qui

40 Les huit conventions de professionnalité sdatvocation, I'éthique, le pragmatisme, le polityg la
rationalisation industrielle, le marché, la réglemadion, la relation de service.



permettre de définir des problématiques communes massi les réponses possibles a
apporter. Au dela, nous pensons que le développetiemdialogue social territorial ainsi
gue I'on en observe les prémisses au sein du Rolec8s a la Personne en PACA, constitue
un moyen pour que les acteurs de ce secteur iggesti pleinement la question de I'emploi
afin d’apporter les réponses visant a I'améliotemfin, la question de la tarification reste
essentielle pour les services dédiés aux persdramgkes, car la qualité des emplois ne peut
s’accommoder d’'une tarification au rabais par l@svpirs publics.
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Annexe : Questionnaire sur la qualité de I'’emploi

ENQUETEESSQUAL

LA QUALITE DE LEMPLOI ENECONOMIE SOCIALE ET SOLIDAIRE EN
PROVENCEALPESCOTE DAZUR

Questionnaire destiné aux dirigeants des organisetide 'Economie Sociale et Solidaire —
Données 2008

|. Structure

1. Nom de la structure

w

I

. Qu

)]

. Qu

. Qu

(e}

. Catégorie juridique INSEE de 4 chiffres (3° nivau de la nomenclature SIRENE)

el est le code Naf ou APE de votre établissemig¢secteur d'activité, 3chiffres et une lettre) ?

el est l'intitulé de I'activité principale devotre établissement ?

elle est 'année de création de la structure ?

Entrer lavaleur : |_|_|_|_|

7. Le
a
a

. Qu

0o

. Les dirigeants
(la) Président(e) de la structure est :
Une femme
Un homme

el est son age ?

Entrer lavaleur : |_|_|_|

9. Qu
a

10.

o 0oodo 0 00O CO

el est son niveau de formation ?
Dipléme bac +5 (ou grands écoles) et plus
Diplébme niveau licence, maitrise
Dipléme niveau bac +2
Bac sans dipldme bac +2
Sans diplémes (autodidacte)
NSP
uelle est sa situation professionnelle en debale son activité bénévole au sein du CA ?
Salarié du privé non lucratif (Economie socialsatidaire)
Salarié du privé lucratif

Salarié public



Chef d'entreprise ou profession libérale (priva¥atif)

Chef d'entreprise ou profession libérale (Econcsuidale et solidaire)
Retraité du privé hors économie sociale et saldai

Retraité de I'économie sociale et solidaire

Retraité du public

Etudiant

Chémeur

Sans activité professionnelle

00000000 Oo

Autre

11. Les catégories de public suivantes sont-elleepentes au sein du conseil d'administration de vt
structure ?

a Salariés
a Usagers
a Membres des pouvoirs publics
a Membres d'une organisation de I'économie soctadel@laire (associations, mut
a Membres d'une organisation du secteur privé hooada@mie sociale et solidaire
u Syndicats
u Autres
12. Le (la) directeur (directrice) de la structureest :
a Une femme
u Un homme

13. Quel est son age ?
Entrer la valeur : |_|_|_]
14. Quel est son niveau de formation ?
u Dipléme bac +5 (ou grands écoles) et plus
Diplébme niveau licence, maitrise
Dipléme niveau bac +2
Bac sans dipldme bac +2
Sans diplémes (autodidacte)
NSP
15. Quelle était sa situation professionnelle durdra période avant la prise de fonctions de direcdin ?
Salarié du privé non lucratif (Economie socials@idaire)
Salarié du privé lucratif
Salarié public
Chef d'entreprise ou profession libérale (privaratif)
Chef d'entreprise ou profession libérale (Econcsuigale et solidaire)
Retraité du privé hors économie sociale et saldai
Etudiant

o o000 dod0O0CO0CO

Choémeur



a Sans activité professionnelle
a Autre

[ll. Financement

16. Bénéficiez-vous des ressources suivantes en200

a Prestation de service (provenant des usagers)
Prestation de service (provenant des financenperiiécs)
Partenaires privés (mécénat...)
Cotisations
Dons des particuliers
Autres financements privés
Etat et ses directions déconcentrées (DRAC, DRERIEFP...)
Europe

Collectivités locales (CR, CG, Communes, strugiméercommunales)

00000000 @O

Autres financements publics

(Réponses simultanées possibles : 9)
17. Quel est la part du financement des partenairgwivés ?
Entrer la valeur : |_|_|_|.|_]|
18. Quelle est la part des prestations de services
Entrer la valeur @ |_|_|_|.|_]|
19. Quelle est la part des cotisations ?
Entrer la valeur @ |_|_|_|.|_]|
20. Quelle est la part des dons de particuliers ?
Entrer la valeur : |_|_|_|.l_L]|
21. Quelle est la part des autres financements pgg ?
Entrer la valeur : |_|_|_|.l_L]|
22. Quelle est la part de I'Etat et de ses directis déconcentrées (DRAC, DREN, DRTEFP...) ?
Entrer la valeur : |_|_|_|.l_L]|
23. Quelle est la part de I'Europe ?
Entrer la valeur : |_|_|_|.|_]|
24. Quelle est la part des collectivités locales RZ CG, Communes...) ?
Entrer la valeur @ |_|_|_|.|_]|
25. Quelle est la part des prestations de servicpayées par des financements publics (APA...) ?
Entrer la valeur @ |_|_|_|.|_L]|
26. Quelle est la part des autres financements pucs ?
Entrer la valeur : |_|_|_|.|_L]|
27. Globalement, dans quelle mesure votre structurest-elle dépendante des financements publics ?

a Trés dépendante



Plutdt dépendante
Plutdt indépendante
Trés indépendante
NSP

O 00O

IV. Bénévolat
28. Au total, combien y a-t-il de bénévoles dans tre structure au 31/12/2009 ?
Entrer la valeur @ |_|_|_]
29. Dontau CA?
Entrer la valeur @ |_|_|_]
30. Pouvez-vous estimer le nombre d'heures prestéms moyenne par semaine par les bénévoles hors CA ?
Entrer la valeur @ |_|_|
31. Estimation en ETP :
Entrer lavaleur: | _|_ |||
32. Existe-t-il une procédure de sélection pour leecrutement des bénévoles hors CA (expl. un entretn) ?
a Oui

(] Non

33. Avez-vous des difficultés pour recruter des béwoles dans la durée ?
(] Oui
(] Non

34. Avez-vous des difficultés pour retenir ces béméles dans la durée ?
(] Oui
a Non

35. Si oui, pourquoi?

36. Avez-vous des difficultés pour trouver des admistrateurs bénévoles ?
(] Oui
a Non

37. Avez-vous des difficultés pour les retenir darla durée ?
a Oui
a Non

38. Si oui, pourquoi ?

39. Les bénévoles ont-ils acceés a des formationsxdde cadre de leurs activités dans votre structure
a Oui



a Non

40. Si oui,
a Pour les bénévoles du CA
a Pour les bénévoles hors CA

41. Si oui, d'ou vient la demande de formation ?
a De la structure (CA ou dirigeant)

a Des bénévoles eux-mémes

V. Les effectifs salariés

(On s’intéresse ici au nombre de personnes et niggaivalent temps plein, sauf si demandé expliint,
toutes les questions concernent exclusivemenélasés et I'établissement et les salariés misgpdsition)

NB : Les personnes intervenant sur le régime maxigahe sont pas prises en compte dans les effectifiriés.

42. Quel est le nombre total de personnes salarié@ai mises a disposition) au 31/12/2009 ?
Entrer lavaleur: | | | ||
43. Nombre en ETP
Entrer lavaleur: | | | ||
44. Dont combien de femmes ?
Entrer lavaleur: | | | ||
45.Y a-t-il des salariés mis a disposition ou déthés ?
(] Oui
a Non
46. Si oui, combien ?
Entrer la valeur : | _|_|_|_|
47. Si oui, dans quelle fonction ?
a Direction
a Encadrement
a Employés
48.Y a-t-il des personnes intervenant sous le régé mandataire au 31/12/2009 ?
a Oui
(] Non
49. Si oui, combien ? (Nombre de personnes ou ETP)
Entrer la valeur : |_|_|_]
50. Quelle était la masse salariale de votre strugte au 31/12/2009 ?

Entrerlavaleur: | | [ LLLLLLI

51. Combien de salariés sont 4gés de moins de 20@ns
Entrer lavaleur: | | | ||
52. Combien de salariés sont 4gés de 20 a 29 ans ?

Entrer lavaleur : |_|_|_|_|_|



53. Combien de salariés sont 4gés de 30 a 49 ans ?
Entrer la valeur : |_|_|_|_|

54. Combien de salariés sont 4gés de 50 ans et fus
Entrer la valeur : | _|_|_|_|

55. Combien y a-t-il de cadres ?
Entrer lavaleur: | | | ||

56. Dont combien de femmes ?
Entrer lavaleur: | | | ||

57. Parmi les salariés, combien y a-t-il de persoehqualifié (titulaire a minima d'un dipléme de niveau V ou
équivalent) ?

Entrer la valeur : |_|_|_|_|
58. Parmi les salariés, combien y a-t-il de persoehnon qualifié ? (ETP ou %)
Entrer la valeur : |_|_|_|_|

59. Votre structure, a-t-elle bénéficié en 2007, P8 et 2009 de contrats aidés ?

(] Oui
a Non
60. Si oui, quels ont été ces contrats aidés?
a Les contrats a destination des jeunes (CIVIS,...)
a Les contrats a destination des bénéficiaires deisna sociaux (CI-RMA, CA)
a Les contrats a destination des publics en diffisu{CIE, CAE, CA)
u Les contrats de formation en alternance (conggirdfessionnalisation, contra
(] Autres
61. Avez-vous pu consolider certains de ces empl@is
(] Oui
a Non

62. Pourquoi?

63. Envisagez-vous de consolider un ou plusieurs des emplois ?

a Oui
a Non
a Sans objet (tous les emplois ont été consolidés)

64. Avez-vous recours aux formes d'emploi suivantés

u Multisalariat (salarié & temps partiel muni d'utre contrat de travail)
Pluriactivité (salarié a temps partiel ayant arspine activité de travailleur
Groupement d'employeurs (ou assimilable)

Intérim

000D

Travail saisonnier



65. Si vous avez recours a du travail intérimaire € facon régulieére, combien de salariés sont soust@t
d'intérim par an ?

Entrer la valeur @ [_|_[_L_LLL_L|

66. Si vous avez recours a du travail saisonniernugl est le nombre total de saisonniers engagés sure année
? (En ETP)

Entrer lavaleur : || LI

67. Combien de salariés ont un CDI ?
Entrer lavaleur: | | | ||

68. Combien de salariés ont un CDD ?
Entrer lavaleur: | | | ||

69. Combien de salariés sont a temps partiel ?
Entrer la valeur : |_|_|_|_|

70. Dont combien de femmes ?
Entrer la valeur : | _|_|_|_|

71. Combien de salariés a temps partiel sont a mame 50% (-75h mensuelles) ?
Entrer lavaleur: | | | ||

72. Combien de salariés a temps partiel sont entt% et 80% (entre 76h et 121h mensuelles) ?
Entrer lavaleur: | | | ||

73. Combien de salariés a temps partiel sont a plae 80% (+ de 122 h mensuelles) ?
Entrer lavaleur: | | | ||

74. Au cours des trois derniéres années, certain®©O ont-ils été transformés en CDI ?
u Oui
u Non

75. Au cours des trois derniéres années, combierayt-il eu de recrutements ou d'arrivées dans cet
établissement ?

Entrer lavaleur : |_|_|_|_|
76. Au cours des trois derniéres années, combieray-il eu de départs dans cet établissement ?
Entrer la valeur : |_|_|_|_|
77. Parmi ces départs, combien y a-t-il eu de licelement ?
Entrer la valeur : |_|_|_|
78. Parmi ces départs, combien y a-t-il eu de dérsisn ?
Entrer la valeur : |_|_|_|
79. Parmi ces départs, combien y a-t-il eu de dépara la retraite ?
Entrer lavaleur : |_|_|_|

80. Au cours des trois derniéres années (2006, 20@008) quelles ont été les évolutions des effesthlariés ?

A En hausse
a En baisse
a Stable

81. Au cours des trois derniéres années (2007, 20@809) quelles ont été les évolutions des effestifadres ?
a En hausse

A En baisse



a Stable

82. Au cours des trois derniéres années (2007, 20@809) quelles ont été les évolutions des effestif
administratifs (secrétariat, comptabilité, responsale secteur...) ?

a En hausse
a En baisse
(] Stable
83. Au cours des trois derniéres années, quellest@taient les évolutions des effectifs intervenant
a En hausse
(] En baisse
(] Stable

84. Parmi vos salariés, quel est le nombre de traMaurs handicapés ?

Entrer lavaleur : |_|_|_|

VI. L'activité et son évolution

85. Diriez-vous que la situation économique de varstructure en 2009 était :

a Trés satisfaisante
u Plutdt satisfaisante
u Plutbt insatisfaisante
a Tres insatisfaisante
a NSP
86. En 2008-2009, votre activité a-t-elle connu unariation inhabituelle ?
a Oui, a la hausse
a Oui, a la baisse
a Non
a NSP
87. L'activité de votre structure est-elle soumisa d'importantes variations
a Annuelle
a Saisonniéres
u Hebdomadaires

88. Envisagez-vous des recrutements au cours denfgée 2010 ?
Oui, en CDD

Oui, en CDI

Oui, en contrat aidé

Oui, recruter un stagiaire

O000Oo

Nous avons besoin de recruter mais nous avongiffiesités pour le financement
a Non
(Réponses simultanées possibles : 4)
89. D'une année a l'autre, prévoir I'évolution dedesoins de main d'oeuvre de cet établissement elst-i

a Tres facile



a Plut6t facile
a Plutét difficile
a Trés difficile
a NSP

90. Globalement, durant les trois derniéres anné¢2007, 2008, 2009) le volume d'activité de votrerstture a-
t-il été:
a Fortement croissant
Croissant
Stable
Décroissant
Fortement décroissant
NSP
91. Sur les trois derniéres années, avez-vous rent@ des difficultés d'embauche ?
Pour les cadres
Pour d'autres catégories de personnel qualifisgpees dipldmées ou ayant une
Pour des personnes a bas niveau de qualification
92. Rencontrez-vous le probléme de déficit de conteéces au sein de votre structure ?
Souvent
Parfois
Jamais
93. Votre structure est-elle affiliée a une fédérain (en dehors de groupement d'employeurs) ?
Oui
Non

NSP

o000 000 000w DD OO DO

VII. Organisation et condition de travail
94. Combien de jours par semaine cet établissemeionctionne-t-il ?
Entrer la valeur : |_|

95. Cet établissement fonctionne-t-il la nuit ?

a Oui, régulierement
u Oui, exceptionnellement
u Non
96. Cet établissement fonctionne-t-il le samedi ?
a Oui, régulierement
a Oui, exceptionnellement
a Non
97. Cet établissement fonctionne-t-il le dimanche ?
a Oui, régulierement
a Oui, exceptionnellement

a Non



98. Cet établissement fonctionne-t-il en travail psté ?

a Oui, régulierement
a Oui, exceptionnellement
a Non

99. Quelle est la durée du travail hebdomadaire hatuelle des salariés a temps complets (en heure par
semaine) ?

Entrer la valeur: |_|_|,|

100. A l'embauche, certains types de postes sorg-firévus avec des horaires flexibles (variables @€finis
d'une semaine a l'autre) ?

a Oui
u Non
a NSP
101. Certains salariés travaillent-il & leur domide ?
a Régulierement
a Exceptionnellement
a Jamais

102. En cas de surcroit d'activité ?

a Oui
A Non
a NSP

103. En cas de contraintes personnelles ?

A Oui
a Non
a NSP

104. Quels moyens de contréle des horaires sontlisi#s dans cet établissement ?
Aucun contrble
Badge, Horloge pointeuse, télégestion

Responsable hiérarchique (contrdle par encadrg¢ment

000D

Signatures, Fiches d'horaires ou assimilés
105. Existe-t-il dans cet établissement ou a proxite :
Une cantine ou un restaurant d'entreprise
Un distributeur de boissons

Une salle de détente

Une piéce repas avec micro-ondes

O000Oo

Un local d'accueil

106. De maniére générale, le travail des salariés @otre établissement se caractérise-t-il par deédhes
complexes ?

a Oui
a Non
a NSP



107. De maniére générale, le travail des salariés @otre établissement se caractérise-t-il par de&ches
monotones ?

A Oui
a Non
a NSP

108. Appliquez-vous une démarche "qualité" ou, pluglobalement, d'évaluation de la qualité de votre
structure ?

a Oui

(] Non
109. Si oui, de laquelle s'agit-il ?
Norme ISO (par exemple 9000) (norme octroyée)
Norme NF (norme octroyée)
Autre certification ou label de qualité (obtenu)
Bilan sociétal ou autre outil d'évaluation de BER

Démarche spécifique de la structure (charte gyalémarche d'autoévaluation)

O0000D

Autre
Q NSP
(Réponses simultanées possibles : 4)

110. Quels sont les grands axes de cette démarche ?

111. Cette démarche "qualité" est-elle :

u Volontairement initiée par la structure

a Imposée par une réglementation

a Imposée ou fortement encouragée par une fédération
a NSP

(Réponses simultanées possibles : 2)

VIII. Gestion du personnel
112. Al'embauche, certains types de postes sorg-firévus comme des postes a temps partiel ?
(] Oui

a Non
113. Lorsqu'il est demandé par le salarié, le tempgzartiel est-il accordé ?
a Oui, a toute demande
a Seulement dans certains services ou a certaitégores de personnel

a Non



114. Dans cet établissement, quel est le nombrejdars de congés payés annuels minimum ?
Entrer la valeur : |_|_|_]

115. Dans cet établissement, quel est le nombrejdars de congés payés annuels maximum ?
Entrer la valeur : |_|_|_]

116. Un salarié de cet établissement peut-il bénéfr d'aménagements ou d'arrangements d'horaireseljour
de la rentrée scolaire ? (En dehors des obligationégales)

a Oui
A Non
a NSP

117. Un salarié de cet établissement peut-il bénéfr d'aménagements ou d'arrangements d'horaires en
raison des horaires d'écoles, de créches... ? (Eahirs des obligations légales)

A Oui
a Non
a NSP

118. Un salarié de cet établissement peut-il bénéfir d'aménagements ou d'arrangements d'horaires ecas
d'enfant malade ? (En dehors des obligations Iégape

a Oui
A Non
a NSP

119. Un salarié de cet établissement peut-il bénér d'aménagements ou d'arrangements d'horaires sies
trajets entre son domicile et son travail sont paitulierement longs ? (En dehors des obligations l&tgs)

A Oui
A Non
a NSP

120. Un salarié de cet établissement peut-il bénéfr d'aménagements ou d'arrangements d'horaires po un
probléme de santé ou un handicap personnelle ? (Elehors des obligations |Iégales)

A Oui
a Non
a NSP

121. Un salarié de cet établissement peut-il bénéir d'aménagements ou d'arrangements d'horaires po
d'autre raison ? (En dehors des obligations légalgs

a Oui
A Non
a NSP

122. Dans votre structure, existe-t-il des échangesllectifs organisés dans le cadre de réunions (de:
réunions d'équipe, séminaires) :

a Oui, tous les mois

a Oui, toutes les semaines
a Oui, occasionnellement
a

Non



123. Votre établissement, participe-t-il a I'organsation pour les salariés des événements sportifsiltarels ou
autres (expl. séminaires internes de cohésion d'éiges) ?

u Oui, au moins une fois par an
a Oui, occasionnellement
a Non

124. En 2008-2009, le personnel de votre établissamha-t-il bénéficié d'augmentations générales dalaires ?
a Oui
u Non
u NSP

125. n 2008-2009, le personnel de votre établissarna-t-il bénéficié d'augmentations individualiséesors
primes ?

A Oui
a Non
a NSP

126. En 2008-2009, le personnel de votre établissamha-t-il bénéficié de primes liées a la performare
individuelle (prime d'objectif, de rendement...) ?

a Oui
A Non
a NSP

127. En 2008-2009, le personnel de votre établissma-t-il bénéficié de primes liées a la performare
collective (intéressement, participation...) ?

A Oui
A Non
a NSP

128. A votre avis quelles sont les plus-values (attages) des professions dans votre secteur d'act&i?

IX. Divers avantages liés au travail
130. Existe-t-il dans I'établissement une particip@on pour les frais de repas de midi ?
Une subvention a un restaurant d'entreprise
Un panier repas
Des chéques restaurant

Autre (préciser)

O00O0D

Non
(Réponses simultanées possibles : 4)

131. Si autre, laquelle ?

132. Cet établissement participe-t-il au financemerd'une couverture complémentaire santé (hors obligtions



Iégales) pour les salariés ?

u Oui, pour I'ensemble des salariés
a Oui, seulement pour certaines catégories
a Non

133. Cette couverture santé (hors obligations léges) est-elle offerte par une mutuelle ?
(] Oui
a Non
a NSP

134. Certains salariés peuvent-ils bénéficier patemployeur (I'entreprise ou I'établissement) de prines a la
naissance ?

a Oui
A Non
a NSP

135. Certains salariés peuvent-ils bénéficier paldmployeur (I'entreprise ou I'établissement) de prines de
mariage ?

A Oui
A Non
a NSP

136. Certains salariés peuvent-ils bénéficier patemployeur (I'entreprise ou I'établissement) de prines
d'habillement ?

A Oui
a Non
a NSP

137. Certains salariés peuvent-ils bénéficier paldmployeur (I'entreprise ou I'établissement) d'uneaide
financiere aux frais de garde des enfants ?

a Oui
A Non
a NSP

138. Certains salariés peuvent-ils bénéficier paldmployeur (I'entreprise ou I'établissement) d'uneaide
financiére aux études des enfants ?

A Oui
a Non
a NSP

139. Certains salariés peuvent-ils bénéficier patemployeur (I'entreprise ou I'établissement) de satices
domestiques (ménage...) ?

a Oui
A Non
a NSP



140. Certains salariés peuvent-ils bénéficier patemployeur (I'entreprise ou I'établissement) de prstation
pour enfant handicapé ?

A Oui
a Non
a NSP

141. Certains salariés peuvent-ils bénéficier patedmployeur (I'entreprise ou I'établissement) de chgues
vacances ?

a Oui
A Non
a NSP

142. Certains salariés peuvent-ils bénéficier paledmployeur (I'entreprise ou I'établissement) d'un &ces a des
centres ou colonies de vacances ?

A Oui
a Non
a NSP

143. Certains salariés peuvent-ils bénéficier patemployeur (I'entreprise ou I'établissement) d'un &cés a des
logements sociaux ?

a Oui
A Non
a NSP

144. Certains salariés peuvent-ils bénéficier paldmployeur (I'entreprise ou I'établissement) de coinats
d'assurance-vie, de prévoyance ?

A Oui
a Non
a NSP

145. Certains salariés peuvent-ils bénéficier patemployeur (I'entreprise ou I'établissement) de plas
d'épargne spécifiques ?

a Oui
a Non
a NSP

146. Certains salariés peuvent-ils bénéficier paldmployeur (I'entreprise ou I'établissement) de pla de
retraite ?

A Oui
A Non
a NSP

X. Formation et gestion des compétences

147. Avez-vous mis en place dans votre établisserhene politique de gestion prévisionnelle des empfoet des
compétences ?

a Oui
A Non
a NSP



148. Si oui, quels sont les principaux leviers d'@ion (3 au maximum) ?

u Le processus de recrutement

a Les actions de formation du personnel (VAE, comgdividuel de formation, droit individuel de
formation)

a Entretien individuel d'évaluation

a Gestion des carrieres et de la mobilité (en itetnen externe)

a Elaboration de référentiels de compétences (fidegzostes...)

(] Démarche de prévention des risques professiorhels promotion de la santé au travail

u L'élaboration d'un plan senior

a L'élaboration de I'égalité professionnelle (diegiitoRH par genre...)

a Autre
(Réponses simultanées possibles : 3)

149. Si autre, précisez

Action de formation

150. En 2009, un plan de formation a-t-il été étabP

a Oui
A Non
a NSP

151. En 2009, quel est a peu pres le pourcentagesaképenses globales de formation par rapport a la
masse salariale ?

0%

Moins de 1.5%
Del5a2%
De2.1a3%
De 3.1a4%
De 4.1 a6%
Plus de 6%
NSP

0000000 D

152. Depuis trois ans, ce pourcentage :
A diminué

Est resté stable

A augmenté

NSP

0O 00D

153.Y a-t-il eu des demandes de formation supplémtaires en 2009, au dela du plan de formation préva
Oui

Non

a NSP

0 O



154. Comment ces demandes supplémentaires ont-ekaé financées ?
a Demande de financement supplémentaire a 'OPCA
a Financement sur fonds propres

155. Quel a été le temps total de formation en 20@9 heures ?
Entrer lavaleur : |_|_|_|_|_|

156. Parmi ce temps de formation, quel a été le ndame de formation ou le pourcentage d'heures dédiéeake
formations qualifiantes ?

Entrer lavaleur: | _|_|_|,[_|

157. Parmi ce temps de formation, quel a été le ndare de formation ou le pourcentage d'heures dédiésla
formation professionnalisante ?

Entrer lavaleur : |_|_|_|._|

158. Combien de personnes ont bénéficié d'une foritian ?
Entrer lavaleur : |_|_|_|_|

159. Dont combien de cadres ?
Entrer lavaleur : |_|_|_|_|

160. Dont autres personnels qualifiés ?
Entrer la valeur : |_|_|_|_|

161. Dont personnes a bas niveau de qualification ?
Entrer la valeur : |_|_|_|_|

162. Dans cet établissement, une démarche de valida des acquis de I'expérience (VAE) a-t-elle éraise en
place au cours des trois derniéres années (20070802009) ?

A Oui
A Non
a NSP

163. Parmi les proposition ci-dessous, quels somesltrois principaux objectifs de la VAE ou des aatins de
formation, par ordre décroissant ? (Choisir trois dojectifs les plus importants : 1-lI'objectif le plusimportant).

a Préparer les salariés a I'évolution des technetogu de I'organisation du travail
a Préparer les salariés a un changement de posteioe prise de fonction

u Permettre aux salariés d'acquérir une qualificatezonnue (titre, diplome...)

a Améliorer la formation individuelle générale dedasiés

u D'autres objectifs

Ordonnez les réponses.

164. Si autres obijectifs, lesquels ?



Entretiens individuels

166. Dans cet établissement, existe-t-il des eniggts d'évaluation annuels (ou entretiens individusl
périodiques concernant le bilan, les perspectivelévaluation) ?

u Oui, pour tous les salariés
a Oui, pour certaines catégories de salariés
a Non

167. Si oui, pour certaines catégories de salaridssquelles ?

168. L'évaluation périodique d’un salarié a-t-elleun impact sur :

u Son salaire ou ses primes
a Sa promotion
a Sa formation

Santé au travail et prévention des risques professinels

169. Dans I'établissement, existe-t-il un documentévaluation des risques professionnels ("document
unique™) ?

a Oui
A Non
a NSP

170. Si oui, depuis quand existe-t-il ?
171. Ce document, a-t-il été diffusé auprées des adks ou des instances représentatives ?
a Oui
(] Non
u NSP
172. Des dispositifs de prévention en vue de rédaites risques professionnels ont-ils été mis en ve ?
(] Oui
a Non
a NSP

173. Si oui, sur quoi portent ces dispositifs ? (Bve description)

174.Y a-t-il un comité d'hygiene et de sécurité atavail ?

A Oui
a Non
a NSP

175. Quelles ont été ses principales actions cesisrderniéres années (2007-2008-2009) ?

176. En 2008, dans votre structure, I'absentéismetal représenté pour vous un probleme ?
(] Oui

A Non



a NSP

177. Si oui, pourquoi ?

178. Quel était le taux d'absentéisme dans votreadtlissement en 2009 ?
Entrer lavaleur: | _|_ |||

179. Ces trois derniers années (2007, 2008, 20@fjel a été le nombre d'accidents du travail au seide vos
structures ?

Entrer la valeur : |_|_|_|_|

180. Ces trois derniéres années (2007, 2008, 200@k! a été le nombre de jours d'arrét pour accidets ?
Entrer lavaleur @ |_|_ |||

181. Ces trois derniéres années (2007, 2008, 200! a été le nombre de maladies professionnell@s
Entrer la valeur : |_|_|_|_I.L_|

182. Ces trois derniéres années (2007, 2008, 200@¢! a été le nombre de jours d'arrét pour maladie?
Entrer lavaleur: | | | ||

183. Vos salariés sont-ils particulierement exposés

a la manipulation de produits toxiques

a la pénibilité physique des taches (portage degels lourdes, prise de risque)

a la pénibilité psychique des taches (prise engehde personnes malades ou dépendantes)

a des situations de stress au travail (objectfdeindre, tdches complexes)

O000Oo

a des trajets longs et fréquents

184. Les accidents du travail et les maladies prafsionnelles ont-ils pour principales causes la pdilité
physique des taches (portage de charges lourdesjs® de risque comme dans le batiment...) ?

a Oui
a Non
a NSP

185. Les accidents du travail et les maladies prafsionnelles ont-ils pour principales causes la pédailité
psychique des taches (prise en charge de personneslades ou dépendantes...) ?

a Oui
A Non
a NSP

186. Les accidents du travail et les maladies prafsionnelles ont-ils pour principales causes une &ition de
stress au travail (objectifs a atteindre, taches eoplexes, déplacements, horaires de travail morcelés ?

A Oui
a Non
a NSP

187. Voyez-vous d'autres causes pouvant donner lidudes accidents du travail et a des maladies
professionnelles ?



XI. Relations professionnelles
188. Le dialogue social prend-il la forme d'un diadlgue formel a travers les instances représentativéfues ?
(] Oui
a Non
a NSP ou Sans objet
189. Le dialogue social prend-il la forme d'un diadgue informel entre direction et délégués syndicaux
a Oui
(] Non
u NSP ou Sans objet
190. Le dialogue social prend-il la forme d'un dialgue participatif informel avec I'ensemble du personel ?
(] Oui
a Non
a NSP ou Sans objet

191. Le dialogue social prend-il la forme d'un dialgue individuel (entre chaque membre du personnet &a
direction) ?

a Oui

(] Non

u NSP ou Sans objet
192. Y a-t-il des délégués syndicaux ?

a Oui

(] Non

u NSP (ou sans Objet)
193. Si oui, dans ['établissement ?

(] Oui

a Non

a NSP
194. Dans l'entreprise ?

a Oui

(] Non

u NSP (ou sans objet)

195. Quelles sont les instances représentativesadidu personnel présentes aujourd'hui dans votrersicture ?
Délégué du personnel

Délégation unique

Comité d'Entreprise (ou d'établissement ou singi)ai

Comité d'Hygiene et de Sécurité et des Condititn$ravail

O000D

Aucune instance élue du personnel
a NSP

(Réponses simultanées possibles : 4)



196. Pensez-vous que les représentants du persortnatiuisent bien les aspirations et les revendicatns des
salariés ?

a Tout a fait d'accord
a Plutét d'accord

a Plutdt pas d'accord
a Pas du tout d'accord
u NSP

197. Pensez-vous que dans les négociations, legéspntations de salariés prennent en compte les
possibilités économiques de I'entreprise ?

a Tout a fait d'accord
a Plutét d'accord

a Plutdt pas d'accord
a Pas du tout d'accord
a NSP

198. Pensez-vous que dans les négociations, leséspntants de salariés influencent les décisions lde
direction ?

a Tout a fait d'accord
(] Plutét d'accord

u Plutbt pas d'accord
(] Pas du tout d'accord
Q NSP

199. Pensez-vous, que chez vous, les salariées sannhesure de défendre directement leurs intéréts ?
Tout a fait d'accord

Plutét d'accord

Plutdt pas d'accord

Pas du tout d'accord

NSP

000D DO

200. Pensez-vous que les syndicats jouent un r@leemplacable dans la représentation des salariés ?
Tout a fait d'accord

Plutét d'accord

Plutbt pas d'accord

Pas du tout d'accord

NSP

O000Oo

201. Pensez-vous que les syndicats rendent des sy aux salariés ?
Tout a fait d'accord

Plutét d'accord

Plutdt pas d'accord

Pas du tout d'accord

NSP

000D DO



202. Pensez-vous que les syndicats font passer emots d'ordre et leurs intéréts avant ceux des saiés ?
Tout a fait d'accord

Plutét d'accord

Plutbt pas d'accord

Pas du tout d'accord

NSP

0000 D

203. Pensez-vous que les syndicats génent le déemgnt des activités de I'entreprise ?
Tout a fait d'accord

Plutét d'accord

Plutbt pas d'accord

Pas du tout d'accord

NSP

O000Oo

204. A propos des salaires de 2009 dans votre éiabkément, y a-t-il eu une négociation ou une dis@isn avec
les représentants du personnel ou avec des salariés

A Oui
a Non
a NSP

205. Sur quoi a porté la discussion ou la négociati ?
L'évolution de la masse salariale

Les primes

La part des hausses individuelles

Les critéres d'attribution des hausses indivigsell

0000 o

Le plan de formation
NSP

(Réponses simultanées possibles : 5)

O

206. De quelle maniere se sont déroulées les distans ?

Par contacts individuels

Par réunions informelles (plus de 2 personnes)

Par réunions formelles (avec convocation et oddrgur)
Aucune de ces modalités

NSP

00 0D0 Do

(Réponses simultanées possibles : 4)
207. L'activité de votre structure, est-elle régigar une convention collective et/ou par un accordalbranche ?
(] Oui
a Non
a NSP
208. Si oui, lesquels ?

209. La convention collective (ou un accord de braie) est-elle utilisée dans votre établissement pde
calcul des primes ?

A Oui



a Non, bien que la convention collective abordeecgttestion
a Non, la convention collective n'aborde pas ceti@stjon
a NSP

210. La convention collective (ou un accord de brae) est-elle utilisée dans votre établissement pda
détermination de la hiérarchie salariale des emplsi?

a Oui

u Non, bien que la convention collective abordeecgttestion
u Non, la convention collective n‘aborde pas cetiestjon

a NSP

211. La convention collective (ou un accord de brahe) est-elle utilisée dans votre établissement pdiemploi
et les regles de mobilité (embauche, départ, mutat, promotion) ?

a Oui

a Non, bien que la convention collective abordeecgttestion
a Non, la convention collective n'aborde pas cetiestjon

a NSP

212. La convention collective (ou un accord de brae) est-elle utilisée dans votre établissement pde
temps de travail (durée, aménagement) ?

a Oui

u Non, bien que la convention collective abordeecgttestion
u Non, la convention collective n‘aborde pas cetiestjon

a NSP

213. La convention collective (ou un accord de brahe) est-elle utilisée dans votre établissement pdes
conditions de travail (sécurité,...) ?

a Oui

a Non, bien que la convention collective abordeecgttestion
a Non, la convention collective n'aborde pas ceti@stjon

a NSP

214. La convention collective (ou un accord de brahe) est-elle utilisée dans votre établissement pda
formation continue, I'apprentissage ?

a Oui

u Non, bien que la convention collective abordeecgttestion
a Non, la convention collective n‘aborde pas ceti@stjon

a NSP

215. La convention collective (ou un accord de brae) est-elle utilisée dans votre établissement pde droit
d'expression des salariés ?

Oui

O

Non, bien que la convention collective abordeecgttestion
Non, la convention collective n‘aborde pas cetiestjon
NSP

00O



216. La convention collective (ou un accord de brae) est-elle utilisée dans votre établissement pdi¢galité
professionnelle ?

a Oui

a Non, bien que la convention collective abordeecgttestion
a Non, la convention collective n'aborde pas ceti@stjon

a NSP

217. La convention collective (ou un accord de brahe) est-elle utilisée dans votre établissement pou
I'épargne salariale ?

a Oui

u Non, bien que la convention collective abordeecgttestion
u Non, la convention collective n‘aborde pas cetiestjon

a NSP

218. La convention collective (ou un accord de brae) est-elle utilisée dans votre établissement pda
retraite complémentaire et la prévoyance maladie ?

a Oui

a Non, bien que la convention collective abordeecgttestion
a Non, la convention collective n'aborde pas cetiestjon

a NSP

219. La convention collective (ou un accord de brahe) est-elle utilisée dans votre établissement pou
d'autres themes ?

a Oui
A Non

220. Si oui, lesquels ?

a Bon

(] Tendu

(] Conflictuel ou en crise
(] Autre :

222. Quels sont les sujets récents de tension engraployeurs et salariés ?

223. Ces trois derniéres années (2007,2008, 20@@k conflits liés au travail ont-ils eu lieu dansotre
établissement ?

a Oui
a Non
a NSP

224. Si oui, sur quoi ont-ils porté:
a Sur les salaires

a Sur des avantages autres que les salaires (dénatieles déplacements...)



a Sur l'organisation du travail (horaires, tempgpdase, organisation des équipe
a Autre

225. Si autre, précisez :

226. Quel était le nombre de journées perdues pocoause de greve en 2007 ?
Entrer la valeur @ |_|_|_]

227. Quel était le nombre de journées perdues pogause de gréve en 2008 ?
Entrer la valeur : |_|_|_]

228. Quel était le nombre de journées perdues pogause de gréve en 2009 ?
Entrer lavaleur: | | ||

229. Le cas échéant, sur quoi ces greves ont-efesté ?

230. Avez-vous eu des conflits aux prud’hommes cesis derniéres années ?

A Oui
a Non
a NSP

231. Si oui, sur quoi ont-ils porté ?

Xll. Conclusion

232. La qualité de I'emploi doit étre une prioritépour les employeurs des organisations I'économieale et
solidaire :

a Oui, absolument

a Oui, sous certaines conditions (Lesquelles)

a Non, car il existe d'autres priorités plus impotés (lesquelles)
a Autre

233. Lesquelles ?

Personne répondant au questionnaire :

Nom, Prénom :

Numeéro de téléphone

Voudriez-vous recevoir les informations concernanla restitution des résultats de cette enquéte ? doon

Nous vous remercions de votre participation
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