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INTRODUCTION

Ce volume présente les conclusions d’un projet de recherche sur la qualité du tra-
vail et de I'’emploi en Belgique. Toutes les conclusions sont basées sur des analyses
par différents experts belges des données recueillies par le biais de I'Enquéte
européenne sur les conditions de travail.

Depuis son lancement en 1990, I'Enquéte européenne sur les conditions de travail
(EECT) a dressé un tableau global des conditions de travail en Europe afin
d’évaluer et de quantifier les conditions de travail, a la fois des travailleurs salariés
et des travailleurs indépendants dans toute I’'Europe, sur une base harmonisée,
d’analyser les relations entre les différents aspects des conditions de travail,
d’identifier les groupes a risque et les problématiques ainsi que les progres réali-
sés, de controdler les tendances en fournissant des indicateurs homogeénes sur ces
questions et de contribuer au développement de la politique européenne.

La portée du questionnaire de I'enquéte a été considérablement étendue depuis
sa premiere édition dans le but de donner une image globale de la réalité quoti-
dienne des hommes et des femmes au travail. L’approche intégrée de I'égalité
entre hommes et femmes est une problématique importante dans les révisions
récentes du questionnaire.

Les themes abordés aujourd hui comprennent le statut professionnel, la durée et
I'organisation du temps de travail, I'organisation du travail, I’apprentissage et la
formation, les facteurs de risques physiques et psychosociaux, la santé et la sécu-
rité, I'équilibre vie privée/vie professionnelle, la participation des travailleurs, la
rémunération et la sécurité financiére ainsi que le travail et la santé.

Dans chaque phase, un échantillon aléatoire de travailleurs (salariés et indépen-
dants) a pris part a des entrevues en face a face. La couverture géographique de
I'enquéte a été étendue au rythme de l'élargissement de I'Europe. La premiere
EECT, en 1990, a sondé les travailleurs de la CE12; dans la derniere, la cinquieme
phase de 'EECT, pres de 44 000 travailleurs ont été interrogés en 2010, couvrant
34 pays -1'UE27, la Norvege, la Croatie, I'ancienne République yougoslave de
Macédoine, la Turquie, 1’Albanie, le Monténégro et le Kosovo - faisant de cette
phase la plus compléte a ce jour en termes de couverture géographique.
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Dans I'enquéte 2010, 1a taille de I"échantillon cible dans la plupart des pays était
de 1000 personnes, a l'exception de 1’Allemagne et de la Turquie (taille de
I’échantillon cible de 2 000 sujets), et I'Italie, 1a Pologne et le Royaume-Uni (taille
de I"échantillon cible de 1 500). Par ailleurs, trois pays ont décidé de financer des
échantillons nationaux plus grands, conduisant a une taille de 1’échantillon cible
de 4 000 sujets en Belgique, 3 000 en France et 1 400 en Slovénie.

Etant donné que le gouvernement belge a financé un échantillon supplémen-
taire de cette enquéte, il a eu 'opportunité d’inventorier ces résultats sous un
angle national particulier. Un consortium de chercheurs belges a été contacté pour
élaborer un rapport ciblé particulierement sur la qualité du travail et de I'emploi
en Belgique, sur la base des informations recueillies par le biais de 'EECT belge en
2010.

L’intérét de ce rapport est de fournir un apercu de la qualité du travail et de
I'emploi en Belgique. En général, deux pistes ont été empruntées durant cet exer-
cice. Tout d’abord, une liste d’indicateurs a été développée pour mieux com-
prendre le concept de la qualité du travail. Ensuite, I'impact du travail sur plu-
sieurs indicateurs d’incidences a été mesuré pour évaluer la qualité du travail.
Grosso modo, un travail qui rend malade révele un probleme lié a sa qualité.

Comme toute autre approche utilisant les informations recueillies par le biais
d’enquétes, celle-ci comporte le risque de perdre les informations de répondants
qui n‘ont pas répondu complétement au questionnaire. Un bon exemple réside
dans les informations sur le salaire des travailleurs, une question traditionnelle-
ment éludée par bon nombre de répondants dans les enquétes. Bien que nous
ayons utilisé de nombreuses questions de I'EECT, en demandant souvent des
informations spécifiques a propos de la situation de 'emploi des répondants, le
taux d’abandon a été limité. La plupart des analyses peuvent étre réalisées sur un
échantillon d’environ 3 000 travailleurs belges.

Cet échantillon réunit a la fois des travailleurs salariés et indépendants. Bien
que les informations sur la qualité du travail fassent souvent référence a la relation
entre I'employeur et le travailleur, nous avons inclus des informations sur la qua-
lité du travail des indépendants dans plusieurs sections. Ces sections permettent
au public belge de mieux comprendre la qualité variable du travail selon le statut
du travailleur sur le marché de I'emploi.

Par ailleurs, la base de données étendue nous a permis de procéder a une ana-
lyse de clusters pour regrouper tous les répondants en catégories qui représentent
un type particulier de qualité du travail. Cette technique présente I'inconvénient
de perdre les observations dans le cas particulier ot un grand nombre de variables
sensibles (par exemple, les salaires) font partie de 1'analyse. Le grand nombre
d’observations nous a permis d’analyser la qualité du travail de la population
active belge de cette maniére et de développer une typologie des types de qualité
de travail sur le marché belge de I’emploi. Nous avons pu garder environ
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2 400 observations, plus qu’il n’en faut pour décrire la variété de la qualité du tra-
vail sur le marché de I'emploi d’un point de vue statistique.

Nous avons utilisé 'EECT pour nous faire une meilleure opinion de la relation
entre la qualité du travail et des critéres particuliers tels que la santé, I'absentéisme
ou l'insécurité de 'emploi. Etant donné que l'enquéte a été réalisée au niveau du
travailleur individuel, nous nous faisons seulement une opinion des conséquences
d’une bonne et/ou mauvaise qualité du travail a ce niveau. Il va de soi qu'une
bonne qualité du travail est supposée avoir également une incidence favorable au
niveau d"une société (par exemple sur le niveau de productivité ou la rotation du
personnel) mais 1’analyse de ce type d’hypothese n’est pas envisagée dans le pré-
sent rapport.

Ce rapport aborde le théme de la qualité du travail et de ’emploi en Belgique dans
cinq chapitres différents et, dans chacun d’eux, un chercheur expert aborde une
thématique spécifique liée a la qualité de I'emploi. Cette méthode de travail a
débouché sur cinq chapitres différents qui ont été envisagés a partir de perspec-
tives différentes mais, au bout du compte, ont conduit a une analyse complémen-
taire de la question.

Dans le premier chapitre, Tom Vandenbrande et Sem Vandekerckhove déve-
loppent le cadre des indicateurs qui seront utilisés dans tout 1'ouvrage. L'EECT
réunit beaucoup d’informations relatives a la qualité de 'emploi et 1'élaboration
d’un rapport sur toutes ces questions ne pourrait que nuire a la clarté du sujet. Le
premier chapitre a limité ces informations pour déboucher sur une liste de
22 indicateurs essentiels de la qualité de 'emploi et 10 indicateurs sur les inci-
dences de la qualité de 'emploi. Dans une deuxieme étape, ces informations ont
été utilisées pour répartir les travailleurs belges en sept groupes dont chacun a été
confronté a un type particulier de qualité de 'emploi. Un travail a temps plein
équilibré est ainsi distingué d’un travail exigeant sur le plan émotionnel ou selon
des horaires flexibles et inhabituels. Par ailleurs, nous classons les emplois en
emplois saturés, travail avec perspectives de carrieres limitées, travail répétitif
lourd et travail indécent. Ces sept types de travail jouent un role central dans ce
premier chapitre et sont utilisés a plusieurs endroits dans les chapitres suivants.
Le premier chapitre analyse la répartition de ces sept types de travail sur le mar-
ché de I'emploi belge et évalue les incidences des différents types de qualité de
travail.

Patricia Vendramin et Gérard Valenduc se penchent sur la pérennité du travail
sur le marché de 'emploi belge. La constatation du taux d’emploi toujours faible
des travailleurs plus agés en Belgique constitue le point de départ de leur exposé.
La these défendue est que les travailleurs auront une carriere plus longue s’ils se
voient offrir un travail plus soutenable, c’est-a-dire un travail de qualité décente.
Le chapitre identifie les facteurs de qualité qui peuvent étre essentiels a cet égard.

Dans le chapitre III, Isabelle Hansez analyse I'impact du travail sur la santé sur
le marché de I'emploi belge. Le chapitre commence par une présentation générale
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de la santé des travailleurs sur le marché de 'emploi belge. Les parties suivantes
du chapitre désignent les caractéristiques individuelles et organisationnelles asso-
ciées aux meilleures incidences sur la santé et le type de travail qui garantit qu'un
travailleur est en bonne santé.

Rik Huys invite a accorder plus d’attention a la question de la conception du
travail en cas de restructuration dans le chapitre IV. Sur le marché de l'’emploi
actuel, la restructuration est une réalité pour de nombreux travailleurs. Assez sou-
vent, ces processus ont un impact négatif sur la santé des travailleurs. L'un des
antécédents de cette conséquence problématique réside dans l'augmentation des
demandes du travail et 'exercice d'un controle limité sur leur travail par les tra-
vailleurs en cas de restructuration. Les analyses soulignent que cet impact négatif
sur le bien-étre des travailleurs peut étre limité lorsque les ‘emploi actifs’ sont
encouragés dans la restructuration de I'organisation du travail.

Le cinquieme chapitre, par Christophe Vanroelen, Vanessa Puig-Barrachina,
Kim Bosmans et Hans De Witte, calcule la prévalence de I'emploi précaire sur le
marché de I'emploi belge. Ces auteurs conceptualisent la précarité par une série de
huit indicateurs. Les données de I'EECT sont utilisées pour présenter des chiffres
sur la prévalence de la précarité dans différents segments du marché de 1'emploi
et dans différents groupes sur ce marché. De surcroit, ils établissent le lien entre la
précarité et les sept types différents de qualité de I’emploi et les incidences du tra-
vail précaire sur le marché de 'emploi belge.

Le chapitre de conclusion défend une politique améliorant la qualité du travail
en Belgique. La chance de bénéficier d'un travail de bonne qualité et le risque
d’effectuer un travail de mauvaise qualité ne sont pas uniformément répartis au
sein de la population active. Le sexe, la profession, le secteur et la taille de la
société sont des facteurs importants de la qualité de 'emploi des travailleurs. Et,
en méme temps, un type différent de qualité de travail est associé a différentes
incidences sur la santé, le ‘travail a temps plein équilibré” étant particuliérement
associé a de bons résultats. Un facteur essentiel de la qualité du travail sur le plan
des risques professionnels pour la santé réside naturellement dans un lieu de tra-
vail stir. La violence et le harcéelement composent un deuxiéme élément lourd de
conséquences tres négatives pour la santé. Ces résultats justifient que le cadre juri-
dique belge actuel se concentre essentiellement sur la prévention des risques, en
prétant une attention particuliére a la violence et au harcélement au travail. Par
ailleurs, un climat social clément et la régulation du stress émotionnel et de la
pression liée a la rapidité semblent étre essentiels a une bonne politique en matiere
de qualité du travail.



CHAPITRE I
QUALITE DU TRAVAIL EN BELGIQUE

Tom Vandenbrande, Sem Vandekerckhove

1. Introduction

Ce chapitre d’introduction donne le ton des analyses de la qualité du travail dans
le présent ouvrage. Nous ébaucherons brievement le cadre conceptuel des analy-
ses sur la relation entre la qualité du travail et les probléemes de santé des travail-
leurs. Dans une deuxiéme section, nous rechercherons dans I'EECT des facteurs
latents qui correspondent a notre modele conceptuel et développerons une série
de 22 indicateurs de qualité du travail et 10 variables d"incidence a analyser dans
ce chapitre ainsi que d’autres du présent ouvrage.

Dans une étape suivante, nous présenterons la qualité spécifique de I'emploi de
sept clusters ou regroupements de travailleurs sur le marché de I'emploi belge.
Ces clusters seront le fruit d'une analyse de clusters latents en utilisant les
22 indicateurs développés dans la premiere partie. Les emplois de la meilleure
qualité seront distingués des emplois de la moins bonne qualité et des types
d’emplois de qualité intermédiaire tels que le travail a temps plein équilibré, le
travail aux perspectives de carriéres limitées, le travail selon des horaires flexibles
inhabituels, le travail exigeant émotionnellement et le travail répétitif et lourd.
Cette taxinomie des types d’emploi sur le marché de I'emploi belge sera un fil
conducteur dans tout cet ouvrage.

Dans ce chapitre, la variation de la qualité de I’emploi sur le marché de I'emploi
belge sera illustrée en décrivant la distribution des sept types de qualité d’emploi
selon les caractéristiques individuelles et organisationnelles. De plus, nous analy-
serons les incidences sur la qualité de l'emploi de ces sept types de qualité
d’emploi. Les sections suivantes présenteront une analyse plus détaillée d'une
sélection de conclusions intéressantes de ce chapitre descriptif.

La section finale de ce chapitre replace la qualité du travail des travailleurs bel-
ges dans une perspective européenne. Une nouvelle analyse de clusters regroupe
tous les pays européens selon la qualité de travail dominante dans les différents
Etats membres. La Belgique fait partie d'un groupe avec I’Autriche, le Luxem-
bourg et I’Allemagne.



6 Chapitre I

2. Cadre conceptuel

2.1 Qualité du travail en indicateurs

L’amélioration de la qualité des emplois a été introduite dans la Stratégie euro-
péenne pour 'emploi lors du Sommet de Lisbonne en 2000 et résumée sous la
formule “des emplois plus nombreux et de meilleure qualité’. Depuis lors, 'Europe
n’envisage pas seulement le plein emploi mais aussi un emploi de bonne qualité.
La plupart des observateurs s’entendent sur le fait que I'Europe a créé avec succes
des ‘emplois plus nombreux’. La méthode de mesure de cet objectif fait 1'objet
d’un consensus général en Europe. Les chiffres sur le taux d’emploi de I'Enquéte
sur les forces de travail servent d’indicateurs pour mesurer les progres réalisés
dans la poursuite de cet objectif. Par conséquent, nul ne niera la croissance a la fois
du nombre de personnes employées et du taux d’emploi européen entre 2000 et
2010. L’Europe a réalisé 1'objectif d’emplois plus nombreux” bien que le taux
d’emploi de 64,2% en 2010 soit inférieur a 1’objectif des 70%.

Il est beaucoup plus difficile d’obtenir une bonne estimation de 1’amélioration
de la qualité” de ces emplois. L’'Europe a publié une liste d'indicateurs a utiliser
pour contrdler la qualité du travail mais Davoine, Erhel et Guergoat-Lariviere
(2008) y ont opposé que la littérature socio-économique ne semble pas avoir atteint
un consensus clair sur une définition de variables a intégrer dans un large éventail
d’indicateurs sur la qualité du travail. En réponse a l'intérét politique pour la qua-
lité du travail en 2001, une série d’études et d'initiatives ont été développées en
Europe pour aborder la question de la mesure de la qualité du travail et de
I'emploi. En un laps de temps relativement court, plusieurs séries d’indicateurs de
la qualité du travail dans 'UE ont été compilées. Munoz-Bustillo et al. (2009) ont
passé en revue 19 indicateurs différents de la qualité d'un emploi et sont parvenus
a un modele de la qualité d’un poste basé sur deux domaines (qualité du travail et
qualité de 'emploi) et une liste de composants essentiels et - ce faisant - ont pro-
posé une 20ieme liste d'indicateurs sur la qualité d’un emploi. L’examen de ces
différents efforts révele un large consensus parmi les économistes du travail, les
sociologues et les psychologues du travail a propos des multiples composants que
doivent englober les évaluations de la qualité d’'un emploi. Les ‘variables candi-
dates évidentes’ pour un indice de la qualité des emplois que Munoz-Bustillo et al.
ont sélectionnées a la suite de leur analyse comprennent les revenus (salaire et
avantages sociaux), le temps de travail, la flexibilité et la sécurité de I'emploi, la
participation, le développement des compétences, I’autonomie, les risques physi-
ques et psychosociaux, l'intensité du travail et I'intérét du travail.

Une étude plus récente (Holman & McClelland, 2011) des classifications existantes
des dimensions de la qualité d'un emploi introduit un cadre conceptuel global
utilisant plus ou moins les mémes variables essentielles de la qualité du travail.
Les auteurs suggerent d’opérationnaliser le caractere multidimensionnel de la
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qualité d"un emploi dans trois domaines, en couvrant cinq dimensions. Les princi-
paux domaines et dimensions de la qualité d"un emploi sont i) la qualité du travail
qui englobe la dimension de I'organisation du travail, ii) la qualité de I'emploi qui
englobe les dimensions du salaire et du systéeme de paiement, la sécurité et la
flexibilité, iii) et la qualité de l'autonomisation (empowerment) qui englobe les
dimensions des compétences et de 1'épanouissement et de I'engagement et de la
représentation. Chaque dimension se compose de plusieurs sous-dimensions pré-
sentant différentes caractéristiques. Par exemple, 'organisation du travail com-
prend les sous-dimensions des ressources du poste (avec des caractéristiques
essentielles telles que I'autonomie et la variété du travail) et les exigences du poste
(avec des caractéristiques essentielles telles que la charge de travail et les exigences

physiques).

TableauI-1 = Domaines, dimensions, sous-dimensions et caractéristiques de la qualité du travail

Domaine Dimension Sous- Caractéristiques
dimension
A. Qualité du 1. Organisation du travail =~ Exigences du  Charge de travail, exigences
travail poste ambiantes, exigences
cognitives
Ressources du  Autonomie du travail,
poste support social, groupes de
travail autonomes
B. Qualité de 2. Salaire et systeme de Niveau des salaires,
I'emploi rémunération rémunération liée aux
performances, avantages
3. Sécurité et flexibilité Sécurité Statut contractuel
Flexibilité Arrangements de travail

flexibles, arrangements du
temps de travail

C. Qualité de 4. Aptitudes et Formation fournie,
I'autonomisa épanouissement opportunités
tion d’épanouissement
5. Engagement et Engagement des travailleurs
représentation et pratiques de
communication.

Source: Holman & McClelland (2011)

L’examen de l'approche belge des indicateurs de qualité du travail révele de
remarquables correspondances entre la synthese récente de Holman & McClelland
sur les indicateurs objectifs de la qualité d'un emploi et les ‘quatre dimensions A’
auxquelles font souvent référence les chercheurs belges en matiere de qualité du
travail (De Rijker & van der Hallen, 1987; Bertrand et al., 1994-1996; Huys, Pollet,
Van Hootegem & Wauters, 1997; Le Blanc, de Jonge & Schaufeli, 2000; Ver
Heyen & Vandenbrande, 2005). Les ‘quatre dimensions A’ désignent quatre
caractéristiques différentes liées au travail qui doivent étre de bonne qualité pour
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garantir une bonne qualité globale d"un emploi. Les A font référence aux quatre
termes néerlandais commencgant par A ‘arbeidsinhoud’ (contenu du travail),
‘arbeidsomstandigheden (environnement de travail), ‘arbeidsvoorwaarden’
(conditions d’emploi) et ‘arbeidsverhoudingen’ (relations de travail). En francais,
nous devrions traduire ce ‘modele des quatre A’ par un modele ‘CECR’, a la
consonance nettement moins évocatrice. Le contenu du poste fait référence a
'organisation du travail. Il s’agit d’une expression du type de travail qui doit étre
effectué et des méthodes de travail employées par les travailleurs. Un bon emploi
doit réunir plusieurs qualités telles que le caractére stimulant et intéressant du tra-
vail, la variété des taches, la responsabilité, 1'autonomie et les opportunités
d’apprentissage. L’environnement de travail fait principalement référence aux
conditions physiques auxquelles les travailleurs sont confrontés sur leur lieu de
travail. Les caractéristiques pertinentes sont les nuisances sonores, les températu-
res élevées/faibles, les substances toxiques, le travail exigeant physiquement, les
situations de travail dangereuses, les dispositifs de protection, etc. Il importe de se
demander si ces conditions ont un impact sur la santé psychologique et/ou physi-
que des travailleurs. Le troisieme groupe de caractéristiques, les conditions
d’emploi, fait référence a tous les arrangements contractuels entre I'employeur et
le travailleur. Ces arrangements concernent le salaire et tous les autres avantages
en matiére de rémunération, la sécurité contractuelle, les arrangements du temps
de travail (horaires de travail, heures supplémentaires, travail du week-end, etc.)
et les opportunités de formation. Les relations de travail désignent les interactions
entre toutes les parties prenantes dans I'organisation du travail. Ces relations peu-
vent a la fois présenter un caractere formel (processus des négociations collectives,
gestion des conflits, réunions, etc.) et informel (contact avec le superviseur, sup-
port social des collegues, etc.). Le modele postule que les quatre caractéristiques
sont importantes dans I'évaluation de la qualité du travail.
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TableauI-2  Caractéristiques de la qualité d"un emploi dans trois approches: le modele belge
des ‘quatre A’, le modele de Holman & McClelland et le modele de Munoz-Bustillo
Modeles CECR
Dimension Caractéristiques Holman & Munoz-Bustillo
McClelland

A. Contenu du poste

B. Environnement de

travail

C. Conditions
d’emploi

D. Relations sociales
au travail

Autonomie au travail
Charge de travail

Complexité du travail

Variété des taches
Ambiguité des roles
Substances toxiques

Travail exigeant
physiquement
Situations
dangereuses
Hygiéne
professionnelle

Utilisation de moyens

de protection
Faible niveau de
rémunération
Arrangements
contractuels

Travail en équipe
Sécurité de I'emploi

Opportunités de
carriere

Leadership

Support social
Participation au
processus décisionnel

Cf. domaine de la
qualité du travail

Cf. domaine de la
qualité de 'emploi et
dimension
compétences et épa-
nouissement

Cf. dimension
engagement et
représentation

Autonomie au travail
Intensité du travail
Intérét du travail

Conditions de travail
physiques

Facteurs de risque
psychosociaux

Niveau de la
rémunération
Avantages
complétant le revenu
du travailleur
Heures de travail
Horaires de travail et
flexibilité

Sécurité de 'emploi
Développement des
compétences
Participation

Le tableau I-2 résume ces caractéristiques et indique la correspondance entre le
modele de qualité de travail appliqué localement et les deux autres conceptualisa-
tions internationales de la qualité du travail évoquées précédemment. Selon les
conclusions, la nécessité qu'un cadre conceptuel sur la qualité du travail couvre
différents domaines et indicateurs fait 'unanimité. Ce systéme de domaines ou
indicateurs est généralement supposé inclure les revenus, 1'organisation et
I"ambiance de travail, le systéme de rémunération et de rétribution, les compéten-
ces et les perspectives de carriere, le temps de travail, la flexibilité, la sécurité de
I'emploi, I'engagement et la représentation.
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Dans cet ouvrage, nous déduirons empiriquement des indicateurs pertinents sur
la qualité du travail et de 'emploi en Belgique sur la base des données de I'EECT
(voir plus loin).

2.2 Les incidences d'une bonne/mauvaise qualité du travail

L’attention politique que suscite la qualité de I'’emploi se justifie par le fait que les
emplois ne peuvent étre considérés isolément. Une série déterminée de caractéris-
tiques du travail dépendra de la politique sociale d'un pays (par exemple, dans le
cadre de dispositions favorables a la vie de famille) ou des relations de travail
dans une société. La qualité du travail sera différente selon les caractéristiques au
niveau individuel, au niveau de société et a un macroniveau. Des criteres particu-
lierement pertinents pour les chapitres du présent ouvrage sont les différences
liées a I’age au niveau des travailleurs et les éléments inhérents a une restructura-
tion de la société au niveau de cette derniere.

Figure I-1 Cadre analytique

Les décideurs politiques n’ont pas seulement intérét a la qualité du travail en rai-
son du poids du contexte mais surtout en raison des impacts de la qualité du tra-
vail précaire. En particulier, 'impact négatif attendu sur la santé des travailleurs
d’emplois de mauvaise qualité a incité les décideurs politiques a placer cette ques-
tion a I’agenda. Des analyses comparatives ont effectivement suggéré un lien entre
les modeles organisationnels et la santé (Valeyre, 2006). Alors que de nouveaux
modeles organisationnels se sont imposés, potentiellement plus favorables au



ualité du travail en Belgigue 11
Q 31q

bien-étre des travailleurs, des enquétes sur les conditions de travail et les risques
professionnels démontrent une détérioration des conditions de travail et des pro-
blemes de santé. Les vagues précédentes de 'EECT montrent une détérioration
lente mais continue des conditions de travail (posture pénible, exposition au ris-
que, rythme élevé, délais courts, temps de travail atypique, ...) (Merlié & Paoli,
2001). De telles tendances induisent une augmentation du nombre de problemes
de santé, imputés a une origine professionnelle, a savoir des troubles infra-patho-
logiques (fatigue générale, douleurs dorsales, maux de téte) mais également des
troubles psychosociaux.

Les probléemes de santé et I'engagement au travail sont considérés comme des
effets directs d’une bonne ou d’une mauvaise qualité de I'emploi.

Les incidences de la qualité du travail peuvent étre conceptualisées selon deux
dimensions: le type d’incidence, selon qu’elle concerne le bien-étre ou les perfor-
mances; et le niveau d’incidence, selon qu’elle est individuelle, organisationnelle
ou sociétale (Holman & McClelland, 2011). Au niveau individuel, le travailleur
évoquera plus ou moins la carriere et la sécurité de I'emploi, réalisera un certain
niveau de développement des compétences et/ou appréciera une bonne concilia-
tion entre la vie privée et la vie professionnelle. Au niveau de la société, les taux de
productivité, la mobilité des travailleurs et/ou les taux d’absentéisme seront
influencés par la qualité du travail offert. Et, a un macro-niveau, le taux d’emploi
peut étre plus élevé étant donné que les emplois de bonne qualité peuvent attirer
des personnes inactives sur le marché de 'emploi et/ou maintenir au travail les
travailleurs plus agés.

Une troisieme dimension des incidences de la qualité de 1'emploi que nous
voudrions introduire porte sur la distinction entre les incidences positives et
négatives de la qualité de 1'emploi, entre les incidences du stress et les aspects
motivationnels liés aux caractéristiques de 1'emploi. La méthode traditionnelle
d’analyse de la qualité de I'emploi s’est concentrée sur les scores des incidences
problématiques (De Witte et al., 2010). Les décideurs politiques ont principalement
montré un intérét dans la prévention des accidents au travail, la réduction des
taux d’absentéisme ou la gestion des taux élevés de rotation et se concentrent par
conséquent sur les ratios mesurant ces incidences négatives. La figure I-2, illus-
trant que les travailleurs souffrent davantage de dépressions ou d’angoisses
lorsqu’ils sont confrontés au stress au travail est une illustration parfaite de cette
approche. Bien que la prévention des effets néfastes pour la santé de la vie profes-
sionnelle soit impérative, une analyse complete des incidences de la qualité de
I'emploi doit couvrir également les facteurs d’expériences professionnelles positi-
ves. La vie professionnelle fournit des opportunités de performances positives,
d’expériences agréables et d'un profond sentiment d’accomplissement (Maslach,
Leiter & Schaufeli, 2009). La figure I-3 illustre que les travailleurs sont plus moti-
vés a donner le meilleur d’eux-mémes au travail lorsqu’ils ont 'impression de
pouvoir choisir I'ordre des taches qu’ils doivent accomplir. Une vision plus équili-
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brée, n’expliquant pas seulement les causes du stress mais aussi les facteurs de

motivation des travailleurs, enrichira les conclusions des recherches.

Vous ressentez du stress dans votre travail?

B Oui, j'ai souffert de dépression ou d'anxiété

H Non, je n'ai pas souffert de dépression ou d'anxiété

96,8 95,7 94,3

Jamais Rarement Parfois La plupart du Toujours
temps

Figure I-2 Proportion de travailleurs qui ont souffert d'une dépression ou d’angoisses par rap-

port a I'expérience du stress au travail

L'organisation pour laquelle
je travaille me motive a
donner ma meilleure

performance professionnelle

B Oui, je suis en mesure de choisir ou changer I'ordre de mes taches

H Non, je ne suis pas en mesure de choisir ou changer I'ordre de mes taches
47,2 46,0

25 38
I
Absolument pas Pas d'accord Je ne suis ni D'accord Tout a fait
d'accord d'accord, ni pas d'accord

d'accord

Figure I-3 Proportion de travailleurs encouragés a donner le meilleur d’eux-mémes par rapport a

leur faculté de choisir ou changer I’ordre des taches
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3. Une analyse empirique de la qualité du travail des travailleurs
belges - une taxinomie de sept types de qualité d’emploi sur le
marché de I’emploi belge

Dans cette partie descriptive du rapport, nous répartirons tous les travailleurs bel-
ges en fonction de leur qualité de travail. Nous les classerons dans différents types
d’emploi, chacun d’eux représentant une configuration différente de la qualité de
I'emploi. Nous construirons ces différents types d’emploi en fonction
d’indicateurs couvrant toutes les dimensions pertinentes de la qualité de I'emploi
évoquées dans le paragraphe précédent. La sélection de ces dimensions pertinen-
tes sera guidée par le contexte conceptuel de notre cadre analytique et du ques-
tionnaire de I'EECT, d"une part, et par I'exploration empirique de la base de don-
nées de I'EECT, d’autre part.

Tout d’abord, nous indiquons brievement la méthodologie suivie dans cette
analyse et les sous-dimensions choisies de la qualité du travail que nous avons
composées et utilisées dans le présent rapport. Ensuite, nous décrivons les diffé-
rents clusters que nous avons sélectionnés pour regrouper tous les travailleurs
selon leur qualité de travail.

Guide du lecteur

Dans les prochaines sections (3.1 et 3.2), vous pouvez trouver plus d’informations a
propos de la méthode de compilation des données afin de décrire différentes configura-
tions de la qualité de I'emploi dans la suite du texte. Nous avons composé 22 indicateurs
sur la qualité de 'emploi et, pour chaque indicateur individuel, vous pouvez trouver
(1) des informations sur les questions de I'EECT utilisées pour composer l'indicateur,
(2) une courte présentation de l'indicateur, (3) des histogrammes illustrant la distribu-
tion des valeurs sur l'indicateur de tous les travailleurs belges et la répartition utilisée
pour dichotomiser l'indicateur dans les analyses de clusters dans les chapitres suivants
et (4) des tableaux présentant les répartitions de l'indicateur par sexe, par catégorie
d’dge et par niveau de formation. La section 3.2 compare les scores des travailleurs sala-
riés avec les scores des travailleurs indépendants.

Les personnes que ces informations de référence n’intéressent pas peuvent sauter cette
section et commencer immédiatement leur lecture par la présentation des sept types de
qualité de travail sur le marché de I’emploi belge dans la section 3.3.

3.1 Sélection des indicateurs de qualité du travail dans le présent ouvrage

La composition des éléments de la qualité de I'emploi pour les analyses du présent
ouvrage a impliqué une sélection de variables pertinentes pour le modéle de qua-
lité du travail déterminé dans le paragraphe précédent. Toutes les variables perti-
nentes dans la base de données de 'EECT ont été classées en quatre grands grou-
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pes dont chacun couvre approximativement les dimensions des ‘quatre A’
contenu du travail, relations sociales, environnement de travail et conditions de
travail.

Dans 1’étape suivante, le nombre de variables a été réduit par des compositions
dans chacune des quatre dimensions “A’. Lorsque les questions dans I'EECT pou-
vaient étre considérées comme des manifestations de variables latentes, nous
avons utilisé une analyse factorielle pour examiner les éléments en corrélation.
Cette stratégie a bien fonctionné pour les dimensions ‘contenu du travail” et ‘rela-
tions sociales” mais pas pour les dimensions relatives a ‘I’environnement de tra-
vail’ et aux ‘conditions d’emploi’. Pour les variables dans ces deux dimensions,
nous avons respecté les séries de questions dans I'EECT.

Pour des informations plus détaillées sur cette manipulation des données, nous
vous renvoyons a I’annexe méthodologiquel du présent rapport. Nous avons fina-
lement ramené toutes les variables pertinentes de 'EECT a 22 sous-dimensions de
la qualité de I'emploi. Le tableau I-3 résume les 22 sous-dimensions de la qualité
de l'emploi et indique les informations de I'EECT qui ont été utilisées pour les
construire. A premiere vue, nous trouvons tous les indicateurs pertinents utilisés
dans les différents modeles de qualité du travail, garantissant que toute concep-
tualisation de la qualité du travail reste possible sur la base de cette liste de
22 indicateurs.

1 Disponible aupres des auteurs.



TableauI-3  Résumé des sous-dimensions de la qualité du travail utilisées dans ce rapport

Dimension/Sous-dimension

Informations utilisées

Questions utilisées de
I'EECT

Contenu du travail
Travail d’équipe
autonome

Pression émotionnelle

Téches répétitives
Pression liée au rythme

Autonomie d’exécution
de la tache
Complexité de la tAche

Autonomie du temps de
travail

Votre travail implique-t-il une rotation des taches entre vous et vos collegues? / Travaillez-vous
dans une équipe qui a des tdiches communes et peut planifier son travail? /Dans "équipe dans
laquelle vous travaillez principalement, les membres décident-ils eux-mémes, ... de la répartition
des taches? De la personne qui sera a la téte de I'équipe? De la planification du travail?

En général, votre rythme de travail dépend-il ou non des exigences directes de gens comme des
clients, des passagers, des éleves, des patients, etc.?/Vous vous impliquez émotionnellement
dans votre travail/Vous ressentez du stress dans votre travail/ Votre travail requiert que vous
cachiez vos sentiments.

Votre fonction implique-t-elle des taches breves répétitives de moins de 1 minute/10 minutes?
Votre fonction implique-t-elle de travailler a trés grande vitesse/de respecter des délais serrés?
Dans I'ensemble, votre rythme de travail dépend-il ou non du travail fait par des collegues?
D’objectifs de production a réaliser ou de performances a atteindre? De la vitesse automatique
d’une machine ou du déplacement d"un produit? Du contréle direct de votre chef/ Avez-vous
assez de temps pour réaliser votre travail?

Pouvez-vous choisir ou modifier 'ordre de vos taches/vos méthodes de travail/votre cadence
ou vitesse de travail?

De maniere générale, votre principal travail rémunéré implique-t-il le respect de normes de
qualité précises/une auto-évaluation de la qualité de votre propre travail/de résoudre vous-
méme des problemes imprévus/des tiches monotones/des taches complexes/d apprendre de
nouvelles choses?

Combien de personnes travaillent sous votre direction pour lesquelles les augmentations de
salaire, les primes ou les promotions dépendent étroitement de vous?/Comment vos horaires de
travail sont-ils fixés?/Vous pouvez faire une pause quand vous le souhaitez./Vous pouvez
influencer les décisions qui sont importantes pour votre travail.

Q53/Q56/Q57a/
Q57b/Q57¢

Q46b/Q51m/Q51n/
Q551p

Q44a/Q44b
Q46a/Q46c/Q46d/
Q46e/Q51g

Q50a,/Q50b/Q50c
Q49a/Q49b/Q49¢c/
Q49d,/Q49e/ Q49f

Q17/Q39/Q51f/
Q510
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Dimension/Sous-dimension

Informations utilisées

Questions utilisées de

I'EECT
Conditions de travail
Risques Troubles musculo-squelettiques professionnels: Etes-vous exposés au travail a des vibrations Q23a/Q24a/Q24b/
provoquées par des outils manuels, des machines, etc.?/Votre principal travail rémunéré Q24c/Q24d/Q24e//
implique-t-il, ... des positions douloureuses ou fatigantes?; de soulever ou déplacer des Q23e/Q23f/Q23g/
personnes?; de porter ou déplacer des charges lourdes?; de rester debout?; Des mouvements Q23i//Q23b/Q23c/
répétitifs de la main ou du bras?; Risques biochimiques: Etes-vous exposé au travail a, ... respirer Q23d
des fumées, de la poudre, de la poussiere, etc.?; a respirer des vapeurs telles que des dissolvants
et des diluants?; a manipuler ou étre en contact par la peau avec des produits ou substances
chimiques? a manipuler ou étre en contact direct avec des matériaux qui peuvent étre infectieux,
tels que des déchets, des fluides corporels, du matériel de laboratoire, etc.? Risques ambiants:
Etes-vous exposé au travail a, ... des bruits si forts que vous devez élever la voix pour parler aux
gens? Des températures élevées qui vous font transpirer méme si vous ne travaillez pas? Des
températures basses, que ce soit a I'intérieur des locaux ou a I'extérieur?
Relations avec d’autres Votre principal travail rémunéré implique-t-il, ... De traiter directement avec des personnes qui Q24f/Q24g
personnes ne sont pas des collegues de votre lieu de travail telles que des clients, passagers, éléves,
patients, etc.? De gérer les clients et patients en colére?
Lieu de travail fixe Quel est votre lieu de travail principal?: Les locaux de mon employeur/les locaux des Q26/Q27
clients/une voiture ou un autre véhicule/un site extérieur/ mon domicile/autre. Avez-vous
travaillé sur un autre site au cours des trois derniers mois?: Les locaux de mon employeur/les
locaux des clients/une voiture ou un autre véhicule/un site extérieur/ mon domicile/autre
Conditions d’emploi
Opportunités de carriere =~ Mon poste offre-t-il de bonnes perspectives d’évolution de carriere? Q77c
Contrat Quel type de contrat de travail avez-vous? Q7




Tableau I-3

Résumé des sous-dimensions de la qualité du travail utilisées dans ce rapport. Suite

Dimension/Sous-dimension

Informations utilisées

Questions utilisées de

travail et, le cas échéant, combien de temps a I’avance en étes-vous informé? Au cours des
12 derniers mois, combien de fois vous est-il arrivé de travailler sur votre temps libre afin de
répondre aux exigences de votre travail?

I'EECT

Rémunération Enveloppe salariale: Que comprend votre enveloppe salariale pour votre emploi principal?: tarif EF7b/EF7c/EF7d/
a la piece ou paiement en fonction de la productivité? /suppléments pour heures supplémentai- EF7e/EF7f/EF7g/
res?/suppléments indemnisant les conditions de travail pénibles ou dangereuses?/suppléments EF7i/EF7j/ /EF10/
indemnisant le travail du dimanche?/autres suppléments?/suppléments basés sur les perfor- EF11
mances générales de la société dans laquelle vous travaillez? /revenus de parts dans la société
dans laquelle vous travaillez? /avantages de toute nature? Revenus: Quel est le revenu mensuel
net que vous tirez de votre principal travail rémunéré?/Quelle lettre (=marge) correspond le
mieux a la rémunération nette totale que vous tirez de votre principal travail?

Conditions d’emploi

Travail a temps plein Combien d’heures travaillez-vous d’habitude par semaine dans votre principal travail Q18
rémunéré?

Formation Au cours des 12 derniers mois, avez-vous suivi ou non 1'un ou l’autre des formations suivantes Q61a/Q61b/Q61c
dans le but d’améliorer vos compétences?: formation qui a été payée ou assurée par votre
employeur ou par vous-méme si vous travaillez a votre compte; formation que vous avez payée
vous-méme; formation sur le terrain.

Horaires de travail Habituellement, combien de fois par mois travaillez-vous, ... La nuit, pendant au moins 2 heures = Q32/Q33/Q34/Q35/

inhabituels entre 22h00 et 05h00?; Le soir, pendant au moins 2 heures entre 18h00 et 22h00?; Les dimanches?; Q36

Les samedis?; Plus de 10 heures par jour?

Flexibilité du temps de Travaillez-vous, ... Le méme nombre d’heures chaque jour?; Le méme nombre de jours chaque Q37a/Q37b/Q37C/

travail semaine?; Le méme nombre d’heures chaque semaine?; Selon des horaires fixes?; Sur demande?; Q37d/Q37e/Q37t/

Sur la base de roulements? Y a-t-il régulierement des changements dans votre planning de Q40/Q42
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Dimension/Sous-dimension

Informations utilisées

Questions utilisées de

I'EECT
Relations sociales

Codécision Vous étes consulté avant que les objectifs ne soient fixés pour votre travail./ Vous étes impliqué Q51c/Q51d/Q51e/
dans I'amélioration de I'organisation du travail ou des processus travail de votre service ou Q58e
organisation./ Vous avez une influence sur le choix de vos partenaires de travail./En général,
votre responsable ou superviseur immédiat vous encourage a participer aux décisions
importantes.

Gestion de soutien En général, votre superviseur ou supérieur immédiat vous fournit des commentaires sur votre Q58a/Q58b/Q58¢c/
travail; vous respecte en tant que personne; est bon pour la résolution des conflits; est bon pour Q58d
planifier et organiser le travail.

Support social Vos collegues vous aident et vous soutiennent./ votre supérieur hiérarchique vous aide et vous Q51a/Q51b
soutient.

Violence et harcélement Au cours des 12 derniers mois, avez-vous été soumis pendant ’exercice de votre travail a, ... des Q71a/Q71b/Q71c
violences physiques?; d'intimidation ou de harcélement?; de harcélement sexuel?

Codécision Sur votre lieu de travail, ... Y a-t-il un travailleur qui intervient comme représentant de travail- Q63/Q064

leurs?; La direction organise-t-elle des réunions au cours desquelles vous pouvez exprimer votre
point de vue & propos de ce qu’il se passe dans I'organisation?
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Sept sous-dimensions font référence aux caractéristiques du contenu du travail. La
sous-dimension ‘travail d’équipe autonome” prend en considération le roulement
des taches entre les collegues, travaillant dans une équipe aux taches communes,
et aux décisions sur I'organisation du travail prises en équipe. Le score moyen de
cette variable pour les travailleurs belges est de 0,34.

La “pression émotionnelle” fait référence a la dépendance du rythme de travail
d’autres personnes et a différentes expressions de la pression émotionnelle du
contexte professionnel. Par exemple, I'affirmation “votre travail requiert que vous
cachiez vos sentiments’ fait partie de cette sous-dimension. La nouvelle variable
est distribuée normalement et s’éleve en moyenne a 0,49 dans I"économie belge. La
pression émotionnelle est plus élevée parmi les femmes, les personnes d’age
moyen ou les personnes agées et les travailleurs de formation supérieure.

Une troisieme sous-dimension évalue les travailleurs répondant que leur emploi
implique de courtes ‘taches répétitives’ de moins de 1 ou 10 minutes. Ce type de
travail est plus fréquent pour les travailleurs peu qualifiés.

La “pression du rythme’ résume les informations dans I'EECT sur le travail a
vitesse élevée, le controle externe du rythme et le manque de temps pour accom-
plir le travail. Le score moyen de cette variable en Belgique est de 0,35. Les per-
sonnes peu qualifiées présentent a nouveau un score plus élevé pour cette sous-
dimension.

Le travailleur peut étre mieux disposé envers les exigences au travail s’il est en
mesure de décider comment y répondre. L’autonomie de I'exécution de la tache’
résume les scores des répondants sur trois questions liées a 'autonomie des tra-
vailleurs dans 'exécution de la tache, c’est-a-dire la faculté de choisir et de modi-
fier 'ordre des taches, les méthodes de travail et la rapidité du travail. Environ
600 répondants n’ont aucune autonomie (et enregistrent donc un score 0), et
1 800 répondants jouissent d'une autonomie dans les trois éléments différents
(score 1). Le score moyen des travailleurs en matiere d’autonomie de I'exécution
de la tache est de 0,69. L’autonomie des 'exécution de la tache est plus grande
pour les femmes, les travailleurs plus agés et les personnes plus qualifiées.

La ‘complexité de la tache” résume les réponses des répondants sur six ques-
tions. La fonction devient plus complexe dans le cas ot des normes de qualité doi-
vent étre satisfaites, dans le cas out des problemes imprévus doivent étre réglés,
dans le cas ot le travail implique de nouveaux apprentissages et dans le cas ou la
fonction implique des taches complexes et pas tellement de taches monotones. Les
hommes, les personnes plus agées et les travailleurs plus qualifiés exécutent des
taches plus complexes que les femmes, les jeunes et les travailleurs peu qualifiés.

Enfin, I'autonomie du temps de travail” exprime dans quelle mesure le travail-
leur peut décider de travailler individuellement dans l'exécution de sa tache.
Avoir des subordonnés est considéré comme un élément de cette sous-dimension
en tant que moyen indirect de mesure de l'influence dans l'organisation de son
travail. Cette fois encore, les scores sont plus élevés pour les hommes, les person-
nes plus agées et les travailleurs plus qualifiés.
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Figure I-4 Histogrammes de sept sous-dimensions de contenu du travail (travail d’équipe auto-
nome, pression émotionnelle, tiches répétitives, pression liée a la rapidité, autonomie
d’exécution de la tdche, complexité de la tache et autonomie du temps de travail)
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TableauI-4  Sept sous-dimensions du contenu du travail (travail d’équipe autonome, pression
émotionnelle, tiches répétitives, pression liée au rythme, autonomie d’exécution de
la tache, complexité de la tache et autonomie du temps de travail), par sexe, caté-
gorie d’age et niveau de formation

Total Sexe Age Niveau de formation
Hommes Femmes -34a 35-49 50+ Faible Elevé
Travail d’équipe 0,34 0,36 0,33 * 034 034 034 034 0,35
autonome
Pression émotionnelle 0,49 0,45 0,53 >t 046 050 049 *»* 044 055 ok
Taches répétitives 0,37 0,37 0,36 039 037 033 * 045 0,28 i
Pression du rythme 0,35 0,38 0,32 ¥ 035 035 034 036 0,34 Fhk
Autonomie 0,69 0,66 0,72 = 066 070 072 * 060 0,80 i
d’exécution de la
tache
Complexité de la tiche 0,69 0,71 0,67 *»** 067 069 072 ** 0,62 0,77 il
Autonomie du temps 0,38 0,40 0,36 =t 035 039 041 ** 034 044 wxE
de travail

Remarque: * p<0.050; ** p<0.010; *** p<0.001.

Trois sous-indicateurs différents traitent des conditions de travail. Le sous-indica-
teur ‘risques’ résume les scores sur les questions liées a différentes expositions
professionnelles des travailleurs. Certaines questions renvoient a des troubles
musculo-squelettiques professionnels, d’autres aux risques biochimiques et un
troisieme groupe de questions porte sur 1'exposition aux risques ambiants (tels
que les températures élevées ou basses). En moyenne, le score de 0,19 est assez
faible et indique que la plupart des travailleurs sont confrontés a un nombre limité
de risques. L’exposition aux risques n’est cependant pas répartie uniformément
étant donné que les hommes, les jeunes et les travailleurs peu qualifiés sont
davantage confrontés a un environnement de travail a risque que la moyenne.

‘Relations avec d’autres personnes’ indique dans quelle mesure la fonction
implique de traiter avec des personnes qui ne sont pas des collegues sur le lieu de
travail et/ou avec des clients ou patients en colére. Cette fois encore, les jeunes
travailleurs sont plus affectés par ce type de travail que les travailleurs plus agés.
Par ailleurs, les femmes et travailleurs plus qualifiés sont amenés a traiter davan-
tage avec des personnes (en colere?) que la moyenne.

Un troisieme indicateur, ‘lieu de travail fixe’, exprime si les travailleurs travail-
lent non dans les locaux de I'employeur. 57% de tous les travailleurs ont un tel lieu
de travail fixe.
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Figure I-5 Histogrammes des trois sous-dimensions des conditions de travail (risque/danger,
relations avec d’autres personnes, lieu de travail fixe)

TableauI-5  Sous-dimensions des conditions de travail (risques/dangers, relations avec les per-
sonnes, lieu de travail fixe) par sexe, catégorie d’age niveau de formation

Total Sexe Age Niveau de formation
Hommes Femmes -34a 35-49 50+ Faible Elevé
Risques/dangers 0,19 0,21 0,16 * 020 018 018 * (0,24 0,13 o
Relations avec 0,40 0,35 0,45 #x 042 040 036 0,36 0,44 i
d’autres personnes
Lieu de travail fixe 0,57 0,49 0,67 * 061 054 059 * (58 0,57

Remarque: * p<0.050; ** p<0.01; *** p<0.001.

Les conditions d’emploi font référence aux arrangements contractuels entre
I'employeur et le travailleur. Les ‘opportunités de carriere” équivalent au score des
répondants a la question de savoir s’ils sont (tout a fait) d’accord/pas d’accord (du
tout) avec l'affirmation selon laquelle ‘leur emploi offre de bonnes perspectives
d’évolution de carriere’. La figure illustre que la plupart des répondants sont
d’accord avec cette affirmation, méme si pas entierement. Les jeunes travailleurs,
les hommes et les personnes de niveau d’éducation supérieur sont plus suscepti-
bles d’étre d’accord avec cette affirmation que les autres.

Le type de ‘contrat’ distingue les contrats a durée indéterminée des contrats
temporaires. Seuls 14% de tous les travailleurs belges ont un contrat temporaire. 11
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est confirmé que les jeunes travailleurs (23%) sont plus susceptibles d’étre
employés sous contrat temporaire que les travailleurs plus agés (7%).

La sous-dimension ‘rémunération” résume toutes les informations sur la rému-
nération des travailleurs, d'une part, le salaire net et, d’autre part, d’autres paie-
ments dans l'enveloppe salariale. Les données de 'EECT confirment que les
rémunérations les plus élevées sont attribuées aux hommes, aux travailleurs plus
agés (plus expérimentés) et aux travailleurs au niveau d’éducation supérieur.

En Belgique, 70% des travailleurs sont employés a temps plein contre 30% a
temps partiel comme I’exprime le score de 0,70 du sous-indicateur ‘travail a temps
plein’. Le travail a temps partiel est un aspect particulierement lié au sexe, 48% des
femmes contre seulement 14% des hommes travaillant dans le cadre d"un contrat a
temps partiel.

Le sous-indicateur ‘formation” est composé de réponses aux deux questions
traitant des initiatives de formation. Le score est une moyenne des scores des for-
mations payées par I'employeur et des formations sur le terrain. Trois travailleurs
belges sur 10 obtiennent un score 1, indiquant qu’ils ont recu a la fois une forma-
tion formelle et une formation sur le terrain au cours des 12 derniers mois. Les
données de I'EECT confirment ‘I'effet Matthieu” dans les efforts de formation: les
travailleurs avec le niveau de formation initial le plus élevé bénéficient d'un plus
grand nombre d’opportunités de formation pendant leur carriére que les travail-
leurs avec un niveau de formation inférieur.

Cing questions dans I'EECT font référence au travail ‘selon des horaires inha-
bituels’. Les personnes qui travaillent normalement le soir ou la nuit, le week-end
ou plus de dix heures par jour ont un score positif sur cette échelle. Le sous-indi-
cateur composé prend le score moyen des cinq questions. La figure illustre
qu'environ la moitié de tous les travailleurs ne travaillent selon aucun de ces
horaires de travail inhabituels. Les hommes et les travailleurs ayant un niveau
d’éducation supérieur sont supposés plus que la moyenne travailler selon des
horaires inhabituels.

Enfin, la ‘flexibilité du temps de travail” est une indication de l'irrégularité de
I'horaire de travail des travailleurs. Un score plus élevé indique que 1'horaire de
travail des travailleurs change assez souvent. Les hommes et les travailleurs ayant
un niveau d’éducation supérieur doivent a nouveau faire face plus souvent a ces
changements imprévisibles dans 1'horaire de travail.
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Figure I-6 Histogrammes des sept sous-dimensions des conditions de travail (opportunités de
carriére, type de contrat, rémunération, travail a temps plein, formation, horaires de

travail inhabituels, flexibilité du temps de travail)
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TableauI-6  Sous-dimensions des conditions de travail (opportunités de carriére, type de
contrat, rémunération, travail a temps plein, formation, horaires de travail inhabi-
tuels, flexibilité du temps de travail) par sexe, catégorie d'4ge et niveau de forma-

tion
Total Sexe Age Niveau d’éducation
Hommes Femmes -34a 35-49 50+ Faible Elevé
Opportunités de 0,49 0,52 0,46 =054 049 041 whk 0,46 0,53  ***
carriére
Contrat 0,86 0,87 0,85 0,77 090 093 il 0,84 0,89  ***
Rémunération 0,28 0,34 0,22 ¥»* 0,26 030 030 0,25 0,32  ***
Travail a temps plein 0,70 0,86 0,52 070 071 0,68 0,70 0,70
Formation 0,40 0,39 0,41 038 041 0,38 0,32 0,49  ***
Horaires de travail 0,29 0,32 0,26 *»* 031 028 0,29 * 0,27 032 =+
inhabituels
Flexibilité du temps 0,30 0,31 0,28 *** 029 030 030 0,26 0,34  ***
de travail

Remarque: * p<0.050; ** p<0.01; *** p<0.001.

Cing sous-dimensions évaluent la qualité des relations sociales au travail. Le score
de la variable ‘codécision” indique si les travailleurs sont consultés dans le proces-
sus décisionnel au travail. Cette sous-dimension montre des différences remar-
quables en fonction du niveau d’éducation des travailleurs, les travailleurs de
niveau d’éducation supérieur intervenant davantage dans les décisions.

Le ‘management participatif’ est un indicateur du soutien que le travailleur
recoit de son superviseur. Il est composé en prenant le score moyen de quatre
questions sur la présence des principes d'un management participatif. Un score
élevé signifie que le superviseur fournit une planification et une organisation effi-
caces du travail, donne un feed-back, fait preuve de respect et s’emploie a la réso-
lution des problémes. L'appréciation de cet aspect au travail est assez élevée et le
score moyen est de 0,80.

Le ‘support social’ évalue plus généralement le support que les travailleurs
recoivent au travail. Il est composé en prenant en considération les réponses aux
questions relatives a 1'aide et au soutien a la fois des cadres et des collegues de
travail.

La ‘violence et le harcélement’ sont exprimés sur une échelle binaire et indi-
quent si les travailleurs ont été soumis a des violences physiques ou a un harcéle-
ment moral ou sexuel au travail. Le score de 0,11 indique que 11% de tous les tra-
vailleurs belges ont souffert d'une de ces formes de harcelement.

Enfin, la sous-dimension ‘participation” fait référence aux opportunités d’un
apport collectif des travailleurs dans le processus décisionnel dans la société. Elle
peut prendre la forme d’une représentation des travailleurs sur le lieu de travail
ou de réunions qui permettent a chacun d’exprimer ses opinions a propos de
I'évolution de l'organisation. Les scores sont plus élevés parmi les hommes, les
travailleurs plus agés et les personnes ayant un niveau d’éducation supérieur.
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Bien que les questions ne fassent pas explicitement référence au role des syndicats
dans l'organisation d"une participation au sein de la société, les différents scores
pourraient étre liés a la pénétration inégale des syndicats dans 1"économie. Les

syndicats sont particulierement sous-représentés dans les entreprises employant
| II_IIII.IIIIJI
o 1 2 3 4 5 6 1

des femmes et des jeunes.
|
|
E 5 . R ‘
codécision

T
.9 1

T T T T T T T

1 2 .3 4 5 7 .

: . 6
support social

500
|
2000
|

300 400
| |
1200 1600
| |

fréquence

fréquence
800
X

200
|

100
|
400
I

0 1 2

-III -/l b _ I -I
8 o 1 5 65 .

3 4 . X 7
management participatif

1000
|
3000
|

800
|

2400
|

fréquence
600
;

400
|

200
|

fréquence
0 600 1200 1800
| | ) )

0
;
|

3 4 5 & 7
violence et harcelement

fréquence
600 900 1200 1500

300
|

0
|

o 1 2 3 4 5 6 7
participation

m‘
©
-

Figure I-7 Histogrammes des cinq sous-dimensions des relations sociales (codécision, manage-
ment participatif, support social, violence et harcelement, participation)
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TableauI-7  Sous-dimension des relations sociales (codécision, management participatif, sup-
port social, violence et harcélement, participation), par sexe, catégorie d'age et ni-
veau de formation

Total Sexe Age Niveau de formation
Hommes Femmes -34a 3549 50+ Faible Elevé
Codécision 0,49 0,49 0,49 047 049 050 * 044 055 bl
Management 0,80 0,81 0,80 08 079 079 *= 080 081
participatif
Support social 0,68 0,68 0,67 0,68 0,67 0,67 0,66 0,69 wokk
Violence et 0,11 0,10 0,12 011 012 0,09 011 011
harcélement
Participation 0,62 0,64 0,59 * 05 064 067 ** 055 0,69 ok

Remarque: * p<0.050; ** p<0.01; *** p<0.001.

3.2 Qualité de travail des travailleurs indépendants

L’EECT a ciblé son enquéte sur la population active de 15 ans et plus. L'enquéte
belge réunit des informations sur 4 000 travailleurs. Cinq travailleurs interrogés
sur six sont liés par un contrat de travail avec un employeur. Un travailleur sur six
(N=587) est indépendant. Dans ce rapport, nous nous concentrons principalement
sur la qualité de travail des salariés. Cette section aborde les scores des travailleurs
indépendants par rapport au score des travailleurs salariés pour les 22 indicateurs
sélectionnés de qualité de I’'emploi.
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Tableau I-8 Sous-dimensions de la qualité de travail, en fonction du statut du travailleur

Statut du travailleur

Salarié Indépendant

Travail d’équipe autonome 0,34 0,16 o
Pression émotionnelle 0,49 0,56 b
Taches répétitives 0,37 0,40

Pression liée au rythme 0,35 0,27 i
Autonomie d’exécution de la tiche 0,69 0,88 bl
Complexité de la tache 0,69 0,76 ok
Autonomie du temps de travail 0,38 0,71 ok
Risques/Dangers 0,19 0,17 *

Relations avec des personnes 0,40 0,49 ok

extérieures

Lieu de travail fixe 0,57 0,29 wkk
Opportunités de carriére 0,49 0,62 o
Contrat 0,84 0,00 il
Rémunération 0,28 n.a.

Travail & temps plein 0,69 0,86 il
Formation 0,39 0,21 el
Horaires de travail inhabituels 0,29 0,49 ok
Flexibilité du temps de travail 0,30 0,45 ok
Codécision 0,49 0,78 whk
Management participatif 0,80 n.a.

Support social 0,68 0,73 ok
Violence et harcélement 0,11 0,07 *

Participation 0,62 n.a.

Remarque: * p<0.050; ** p<0.01; *** p<0.001.

Le statut d'indépendant offre a I'individu l'opportunité de déterminer son propre
horaire, de travailler lorsqu’il le souhaite, de ne rendre compte a personne, voire,
éventuellement, de devenir riche (Blanchflower, 2000). Dans cette perspective,
nous supposons que la codécision, I’autonomie et la flexibilité (du travailleur) sont
des caractéristiques importantes d"un travail a son compte.

Cette hypothese est confirmée dans les données de I'EECT. Les travailleurs
indépendants jouissent d’une plus grande autonomie pour décider de la méthode
et de 'horaire d’exécution de leur travail. Ils exécutent des taches plus complexes
et sont moins confrontés a la pression liée au rythme. Les indépendants affichent
également un score élevé en matiere de codécision.

Le revers de la médaille du statut d’indépendant est que I'individu peut perdre
son emploi, ses économies et sa maison en cas de faillite de son entreprise (Blan-
chflower, 2000). Les travailleurs indépendants devront travailler d’arrache-pied
pour diversifier leur clientele et dépendent souvent de leurs propres initiatives
pour mener a bien leurs futurs projets. Une part essentielle de leur travail consis-
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tera a convaincre les clients de (continuer a) travailler avec eux lors de futurs pro-
jets. Les conditions de travail des indépendants s’en trouvent influencées. Ils ont
moins souvent un lieu de travail fixe et entretiennent assez fréquemment des rela-
tions avec des personnes autres que les collegues sur leur lieu de travail. Les indé-
pendants sont appelés également a prester des heures de travail inhabituelles,
selon des horaires flexibles.

3.3 Profils de qualité du travail sur le marché de I'’emploi belge

Dans ce paragraphe, nous élaborons les configurations typiques de la qualité du
travail en Belgique. Nous utilisons les scores de tous les travailleurs dans les
22 sous-dimensions sélectionnées de la qualité de I'emploi afin de développer cette
taxinomie des types d’emplois en Belgique. Pour garantir que chaque sous-dimen-
sion présente le méme impact dans cette analyse, toutes les sous-dimensions ont
été dichotomisées. Cette dichotomisation est illustrée avec des limites plutot arbi-
traires dans les figures présentés précédemment et discutée plus en détail dans
une annexe méthodologique. L’analyse des clusters a été effectuée en utilisant la
méthode de Ward et les distances correspondantes binaires, avec sept clusters dif-
férents comme résultat suggéré.2 Les étiquettes suggérées dans le tableau 1-9 sont
proposées a des fins de référence.

Il faut remarquer que l'analyse des clusters doit se concevoir principalement
comme une syntheése des observations. Par ailleurs, comme avec de nombreuses
techniques statistiques, le nombre d’observations diminue lorsqu’un cas comporte
une ou plusieurs valeurs manquantes. La grande taille de I’échantillon de
4 000 répondants était nécessaire pour obtenir des clusters suffisants. L'utilisation
de 22 indicateurs, y compris la variable délicate de la rémunération, a par consé-
quent diminué considérablement le nombre d’observations, de 3 343 (échantillon
total des salariés) a 2 387.

Les travailleurs dans le premier cluster montrent des scores intéressants dans pra-
tiquement toutes les sous-dimensions de la qualité du travail. Ils jouissent d"une
grande autonomie pour travailler sur des taches complexes en équipe.
L’environnement de travail présente des risques limités. Les conditions de travail

2 1 est important de noter que l'analyse des clusters doit se concevoir principalement comme
une synthese des observations. La technique est sensible a Iéchelle de variables, au nombre de
variables, aux résultats aberrants, a la mesure de la distance, a la définition de la proximité, a
'algorithme de calcul du programme statistique voire, dans certains cas, a 'ordre d’une série
de données. La méthode de Ward fournira habituellement un nombre de clusters de tailles
approximativement équivalentes, en choisissant dans chaque étape la solution qui minimise la
variance interne. La limite peut étre déterminée au préalable ou fixée en utilisant une des
nombreuses regles d’arrét qui sont généralement basées sur la différence dans et entre la
variance du groupe a n’'importe quelle étape de I'analyse du cluster. Documentées par Milligan
(1985), les regles de Calinski & Duda donnent les meilleurs résultats et ont été utilisées dans ce
cas.
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sont trés favorables: salaires élevés, travail a temps plein, formation et opportuni-
tés de carriere et contrat a durée indéterminée. De plus, ils ont un pouvoir de
codécision dans 1'organisation du travail, collaborent avec un management parti-
cipatif et sont décemment représentés. Parmi les aspects négatifs, ces travailleurs
doivent faire preuve de flexibilité étant donné que leurs horaires et lieux de travail
peuvent étre imprévisibles. Quoi qu’il en soit, I'équilibre général est manifeste-
ment positif. Nous pourrions appeler ce groupe le cluster des ‘emplois saturés’
étant donné que les travailleurs dans ce cluster atteignent les niveaux plus élevés
des facteurs dans toutes les dimensions principales de la qualité de 'emploi (cf.
Holman, 2011). Environ 18% des travailleurs belges font partie de ce cluster.

Le cluster B est le deuxieme cluster avec des scores positifs raisonnables pour la
plupart des sous-dimensions. Néanmoins, la plupart des scores sont un peu moins
favorables que dans le cluster des ‘emplois saturés’. Ces travailleurs signalent un
peu moins de travail d’équipe, de complexité et d’autonomie. Les rémunérations
sont supérieures a la moyenne mais inférieures a celles du cluster A, tout comme
les opportunités de carriére et de formation. L’élément positif est que ces travail-
horaire de travail fixes. Nous pouvons les qualifier de groupe des travailleurs avec
un ‘emploi a temps plein équilibré’. Environ 13% de tous les travailleurs font par-
tie de ce groupe.

Le travail dans le cluster C est qualifié de ‘travail aux perspectives de carriere
limitées’. D"une part, le travail a temps partiel est une caractéristique distinctive de
ce groupe, 54% des travailleurs n’étant pas employés a temps plein. D’autre part,
ces travailleurs ont des conditions de travail plutét mauvaises et peu de perspecti-
ves de carriere. Non seulement, ils ne jouissent pas d'un emploi a temps plein
mais ont également de grandes chances d’étre employés sous contrat temporaire,
avec une faible rémunération et sans opportunités de formation ou de carriere. La
combinaison de ces deux caractéristiques donne un groupe de travailleurs qui ne
sont pas considérés comme importants pour la société. Les caractéristiques “positi-
ves’ de ce groupe de travailleurs sont également associées a un type de travail peu
stimulant: les travailleurs jouissent de I’autonomie d’exécution des taches dans un
environnement de travail aux risques limités et sans pression liée au rythme et ils
prestent des heures de travail normales selon un horaire régulier. L’ organisation
du travail ne donne pas d’opportunités de promotion mais ne force pas non plus
ces travailleurs a se surpasser. C'est pourquoi nous considérons le travail dans ce
cluster comme un ‘travail aux perspectives de carriere limitées’. L'analyse du
cluster a classé 21% de tous les travailleurs dans ce cluster.

Le cluster de travailleurs suivant, réunissant 11% des travailleurs belges, combine
un bon salaire et un travail a temps plein mais est confronté & un aménagement du
temps de travail plutot défavorable. Ces travailleurs doivent souvent travailler a
des heures inhabituelles et des changements se produisent régulierement dans
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leur horaire de travail. C’est I'employeur qui décide de leur horaire étant donné
que l'autonomie du temps de travail est tres limitée. C'est la raison pour laquelle
nous qualifions ce groupe de ‘travail a des heures flexibles et inhabituelles’. Assez
souvent, ces travailleurs ne signalent pas non plus un lieu de travail fixe et doivent
travailler a différents endroits. Un dernier élément intéressant est que ces travail-
leurs ont peu de pouvoir de codécision ou de participation dans 1’organisation du
travail dans la société.

Un cinquiéme cluster se caractérise par un ‘travail exigeant émotionnellement’.
Bien que ces travailleurs puissent travailler en équipe sur des questions com-
plexes, recoivent des opportunités de formation adéquates et soient représentés
sur le terrain, ils doivent faire face a de nombreuses caractéristiques stressantes du
travail. Ces travailleurs ont tres souvent a traiter avec des personnes autres que
leurs collégues sur le lieu de travail, telles que des clients, passagers, éleves ou
patients (parfois en colére). Dans leur organisation, ils ne se sentent pas soutenus
par les collegues ou la direction. Et, de surcroit, ils doivent travailler a des taches
répétitives et sous la pression du rythme. Il n’est pas surprenant que ce cluster
obtienne le score de loin le plus élevé en matiere de pression émotionnelle. Celle-ci
n’est pas compensée par les bonnes conditions de travail étant donné que les pers-
pectives de carriere sont médiocres, le travail a temps plein est rare et les heures
de travail inhabituelles et horaires de travail changeants sont fréquents. Nous
trouvons environ 13% de travailleurs belges dans ce cluster au travail exigeant
émotionnellement.

Le cluster F differe des autres clusters en raison du ‘travail répétitif lourd” des
répondants dans ce cluster. Les travailleurs sont appelés a accomplir des taches
répétitives. Ils ne jouissent d’aucune autonomie ni d’aucun pouvoir de codécision
et doivent travailler dans un environnement a risques. Parmi les aspects positifs,
ils sont bien payés dans un emploi a temps plein, ont un lieu de travail fixe et un
horaire de travail stable et normal. 9% de la population active belge accomplit ce
type de travail répétitif lourd.

Enfin, le cluster G peut étre identifié comme le cluster du ‘travail indécent’. Le tra-
vail dans ce cluster enregistre de mauvais scores dans pratiquement chaque aspect
de la qualité du travail et, en ce sens, est en opposition flagrante avec le pro-
gramme de 1'OIT en faveur d’un travail décent. Les travailleurs sont supposés
accomplir des taches répétitives simples dans un environnement de travail risqué
mais n'ont pas de pouvoir de codécision ou d’autonomie d’exécution des taches.
Les salaires sont tres bas, les opportunités de carriere nulles, la formation n’est pas
assurée et des contrats temporaires a temps partiel sont fréquents. De plus, les tra-
vailleurs ne sont pas représentés collectivement pour exprimer leurs opinions. Les
aspects positifs ne sont guére nombreux: Ces travailleurs peuvent se rendre tou-
jours sur le méme site, suivant un horaire quotidien régulier et ne souffrent
d’aucune pression émotionnelle étant donné qu’ils n’ont pas de contact avec des
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personnes extérieures a 'entreprise. En Belgique, 14% des travailleurs peuvent
étre classés dans ce cluster de ‘travail indécent’.



TableauI-9  Présentation des caractéristiques des sept types de qualité du travail sur le marché de I'emploi belge

Groupe Désignation (Part de la population
active)
A Emplois saturés (Directeurs, cadres de direction et gérants) 18%

aspects positifs: travail d’équipe autonome, pas de taches répétitives, autonomie d’exécution de la tache, tiches
complexes, autonomie du temps de travail, risques limités, opportunités de carriere, contrat a durée indéterminée,
rémunération élevée, travail a temps plein, formation, codécision, management participatif, support social, peu de
violence et de harcelement, participation
aspects négatifs: pas de lieu de travail fixe, horaires de travail inhabituels, flexibilité du temps de travail
B Travail a temps plein équilibré (professions intellectuelles et scientifiques, employés de type administratif) 13%
aspects positifs: pas de pression émotionnelle, pas de pression liée au rythme, autonomie d’exécution de la tache,
complexité de la tache, pas de risques, pas de relations avec des personnes extérieures, travail fixe, opportunités de
carriére, contrat a durée indéterminée, bon salaire, travail & temps plein, formation, heures de travail normales,
horaires réguliers, management participatif, support social
aspects négatifs: pas de travail d’équipe
C Travail aux perspectives de carriére limitées (professions intellectuelles et scientifiques, employés de type adminis- 21%
tratif et professions élémentaires)
aspects positifs: pas de taches répétitives, pas de pression liée au rythme, autonomie d’exécution de la tache, pas de
risques, heures de travail normales, horaires de travail réguliers, pas de harcélement
aspects négatifs: peu de travail d’équipe, pas de lieu de travalil fixe, opportunités de carriére limitées, contrat tem-
poraire, faible rémunération, travail a temps partiel, pas de formation
D Travail selon des horaires flexibles et inhabituels (professions intellectuelles et scientifiques, conducteurs 11%
d’installations et de machines, et ouvriers de I'assemblage)
aspects positifs: bon salaire, travail a temps plein
aspects négatifs: pas de travail d’équipe, pas d’autonomie d’exécution de la tache, pas de complexité de la tache,
pas d’autonomie du temps de travail, pas de lieu de travail fixe, horaires de travail inhabituels, flexibilité du temps
de travail, pas de codécision, pas de management participatif, pas de participation




TableauI-9  Présentation des caractéristiques des sept types de qualité du travail sur le marché de I'emploi belge. Suite

Groupe Désignation (Part de la population
active)
E Travail exigeant émotionnellement (professions intellectuelles et scientifiques) 13%

aspects négatifs: pression émotionnelle, tiches répétitives, pression liée au rythme , pas d’autonomie du temps de
travail, risque, relations avec des personnes extérieures, opportunités de carriere limitées, travail a temps partiel,
horaires de travail inhabituels, flexibilité du temps de travail, pas de codécision, pas de management participatif,
pas de support social, violence et harcelement

F Travail répétitif lourd (Métiers qualifiés de I'industrie et de l'artisanat) 9%
aspects positifs: travail d’équipe autonome, pas de pression émotionnelle, pas beaucoup de relations avec des per-
sonnes extérieures, lieu de travail fixe, bon salaire, travail a temps plein, opportunités de formation, heures de tra-
vail normales, horaire de travail régulier
aspects négatifs: taches répétitives, pas d’autonomie d’exécution de la tache, pas d’autonomie du temps de travail,
environnement de travail risqué, pas de codécision, pas de support social
G Travail indécent (employés de type administratif, personnel des services directs aux particuliers, commercants et 14%
vendeurs et professions élémentaires)
aspects positifs: pas de pression émotionnelle, pas beaucoup de relations avec des personnes extérieures, lieu de
travail fixe, horaire de travail régulier
aspects négatifs: pas beaucoup de travail d’équipe, taches répétitives, pas d’autonomie d’exécution de la tache, pas
de taches complexes, pas d’autonomie du temps de travail, environnement de travail risqué, pas d’opportunités de
carriére, contrat temporaire, salaires trés bas, travail a temps partiel, pas de formation, pas de participation




Qualité du travail en Belgique 35

La figure I-8 résume la part des différents clusters dans 1"économie belge dans un
diagramme sectoriel. Deux clusters sont caractérisés par une qualité de travail
bonne a excellente. Environ un travailleur belge sur trois exerce un ‘emploi saturé’
ou un ‘emploi a temps plein équilibré’.

Quatre clusters ont au moins un élément négatif de la qualité du travail mais,

dans une certaine mesure, celui-ci est compensé par plusieurs éléments positifs.
Ces caractéristiques défavorables peuvent résider dans le contrat a temps partiel et
les perspectives de carriere limitées, dans I’organisation du temps de travail, dans
les exigences émotionnelles du travail et dans le caractere lourd et répétitif des
taches. Plus de la moitié des travailleurs belges sont confrontés a au moins un
élément particulierement problématique de la qualité du travail.
Enfin, un travailleur sur six se trouve dans le dernier cluster avec un ‘travail indé-
cent’. Tandis que les clusters précédents présentent tous certains éléments décents
de la qualité du travail, ce n’est guere le cas pour ces travailleurs. Ce cluster est
caractérisé par un mauvais score pour pratiquement tous les indicateurs de la
qualité du travail.

B Emplois saturés

Travail a temps plein
équilibré

Travail aux perspectives de
carriere limitées

Travail selon des horaires
flexibles et inhabituels

[ Travail exigeant
émotionnellement

B Travail répétitif lourd

M Travail indécent

Figure I-8 Part des types de qualité du travail dans I'économie belge

Dans le paragraphe suivant, nous présenterons quelques statistiques descriptives
sur ces sept clusters et nous analyserons dans quelle mesure une bonne et une
mauvaise qualité du travail sont enregistrées dans des groupes spécifiques de tra-
vailleurs ou des segments sur le marché de I'emploi belge.
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4. Distribution de sept types de qualité du travail dans I’économie
belge

Dans cette section, une analyse descriptive présentera la distribution de différents
types d’emplois dans I'économie belge. Les différences sont présentées en fonction
des caractéristiques des travailleurs, de I’organisation et de la région.

4.1 Caractéristiques des travailleurs

4.1.1 Sexe

Tableau I-10  Répartition par sexe des types de qualité du travail

A B C D E F G
Emplois Travail Travail Travail Travail Travail Travail Tousles  Indé-
saturés équilibré aux selon des exigeant répétitif indécent salariés pendants

atemps perspec- horaires émotion- lourd
plein  tivesde flexibles  nelle-
carriere et inha- ment
limitées  bituels

Hommes 65 51 40 68 40 72 45 53 66
Femmes 35 49 60 32 60 28 55 47 34
Total % 100 100 100 100 100 100 100 100 100
Total N 435 318 497 265 306 216 336 2373 587

Les hommes et les femmes n’occupent pas des postes similaires. A premiére vue,
les hommes semblent bénéficier d'une meilleure qualité de travail que les femmes.
IIs sont plus nombreux que les femmes dans les ‘emplois saturés’ tandis que nous
constatons 'inverse dans le cluster du “travail indécent’.

La répartition entre les sexes est plus équilibrée dans les clusters avec une qua-
lité de travail intermédiaire. Les femmes sont plus souvent confrontées a un travail
aux perspectives de carriere limitées et a un travail exigeant émotionnellement, et
les hommes a des taches répétitives lourdes et des horaires de travail flexibles et
inhabituels.

412 Age

L’analyse de la répartition des différents clusters en fonction de 'age nous amene
a la conclusion que la segmentation de ’age en fonction de la qualité du travail est
limitée sur le marché de 'emploi. Une légere tendance est observée dans le sens
d’une plus grande fréquence des ‘horaires de travail flexibles et inhabituels’ et du
‘travail indécent’ pour les jeunes et des ‘emplois saturés” pour les travailleurs plus
agés.
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Tableau I-11  Répartition par catégorie d’age des types de qualité du travail

Emplois Travail Travail Travail Travail Travail Travail Tousles  Indé-
saturés équilibré aux selon des exigeant répétitif indécent salariés pendants
atemps perspec- horaires émotion- lourd
plein tives de flexibles  nelle-
carriere et inha- ment
limitées  bituels

-34 26 35 34 38 34 35 41 34 23
35-49 51 42 47 41 48 41 36 44 48
50+ 24 23 19 21 18 24 23 21 28
Total % 100 100 100 100 100 100 100 100 100
Total N 431 317 495 263 305 215 333 2359 579

4.1.3 Niveau de qualification

La répartition de tous les clusters selon le niveau de qualification révele des diffé-
rences importantes. Les travailleurs de niveau d’éducation supérieur bénéficient
davantage ‘d’emplois saturés’ et ‘d’emplois équilibrés a temps plein’. Deux tra-
vailleurs sur trois dans ces deux clusters possedent un diplome de bachelier ou
une maitrise bien que la proportion de ce groupe dans I'emploi total soit inférieure
a 50%. Les travailleurs de niveau d’éducation inférieur exercent plus souvent un
‘travail indécent’ et/ou un ‘travail répétitif lourd’. Dans ces deux clusters, seul un
travailleur sur quatre possede un diplome de bachelier ou une maitrise.

Tableau I-12  Répartition des types de qualité du travail en fonction du niveau d’instruction

Emplois Travail Travail Travail Travail Travail Travail Tousles Indé-
saturés équilibré aux  selondes exigeant répétitif indécent salariés pendants
atemps perspec- horaires émotion- lourd
plein  tivesde flexibles  nelle-
carriere et inha- ment
limitées  bituels

Enseigne- 10 7 16 13 14 19 21 14 10
ment
secondaire
inférieur
Enseigne- 27 31 35 44 36 56 56 39 39
ment
secondaire
supérieur
Bachelier 26 38 29 21 34 16 18 27 18
Master 37 24 20 22 17 9 5 20 33
Total % 100 100 100 100 100 100 100 100 100

Total N 435 318 496 263 306 215 334 2367 585
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41.4 Catégorie professionnelle

Nous trouvons souvent des personnes de catégories professionnelles différentes
dans les divers clusters de qualité du travail. En ce sens, la catégorie profession-
nelle semble un bon indicateur de la qualité du travail a attendre dans sa fonction.

Les cadres ont souvent des emplois saturés. Ils représentent une part marginale
dans tous les clusters, sauf pour le cluster des ‘emplois saturés’. Dans ce cluster
aux scores positifs pour pratiquement chaque sous-indicateur, les cadres repré-
sentent une part de 20%.

La deuxieme catégorie professionnelle en perspective d'un travail de bonne
qualité est composée des professions intermédiaires. Ces dernieres ‘exécutent
principalement des taches techniques associées a la recherche et a ’application de
concepts scientifiques ou artistiques et de procédés opérationnels et a des régle-
mentations gouvernementales ou commerciales.” Cette catégorie professionnelle
comprend les techniciens, superviseurs et professions paramédicales. Leur part est
d’environ 20% dans les deux premiers clusters de la qualité du travail et nettement
inférieure dans tous les autres.

Les professions intellectuelles et scientifiques ‘augmentent le niveau actuel des
connaissances, appliquent des concepts et théories scientifiques ou artistiques,
enseignent de maniére systématique sur les themes précédents ou prennent part a
une combinaison de ces activités.” Les médecins, enseignants et informaticiens
sont de bons exemples de ce type de professions. Les professions intellectuelles et
scientifiques sont représentées dans la plupart des clusters d'une qualité de travail
décente avec une surreprésentation manifeste dans le ‘travail exigeant émotion-
nellement’. Le contact avec les clients, les éleves ou les patients, qui est essentiel
pour ces praticiens, peut expliquer leur présence dans le cluster du travail exigeant
émotionnellement.

Dans la catégorie professionnelle des employés de type administratif, nous
trouvons les secrétaires, les employés de bureau et autres. Ces travailleurs bénéfi-
cient généralement d"un travail équilibré. Ils sont surreprésentés dans le ‘travail a
temps plein équilibré’. Il faut remarquer qu’une part importante de ces travailleurs
administratifs se rencontre également dans le “travail aux perspectives de carriere
limitées’ et le “travail indécent’.

Le personnel des services directs aux particuliers, les commercants et vendeurs
ont de grandes chances de rencontrer des problémes liés au travail. Ils se retrou-
vent dans des clusters présentant des problemes particuliers (horaires flexibles et
inhabituels ou travail exigeant émotionnellement) et, surtout, dans le cluster du
‘travail indécent’.

La catégorie professionnelle des métiers qualifiés de I'industrie et de l'artisanat
est confrontée a des risques importants de ‘travail répétitif lourd’. Etant donné que
les travailleurs de la construction, par exemple, représentent une part importante
de cette catégorie professionnelle, ce n’est pas étonnant.



ualité du travail en Belgigue 39
Q 31q

Les conducteurs d’installations et de machines et ouvriers de 1'assemblage tra-
vaillent par définition dans des sites industriels et doivent s’adapter a la cadence
des machines. Les sites industriels belges appliquent assez souvent le travail posté.
Cela peut expliquer la surreprésentation de cette catégorie professionnelle dans le
cluster “travail selon des horaires flexibles et inhabituels’. L’environnement de tra-
vail industriel de ces travailleurs explique le deuxiéme cluster important de qua-
lité du travail de ces travailleurs, le ‘travail répétitif lourd’.

Enfin, les professions élémentaires sont confrontées a la plus mauvaise qualité
du travail. Elles ne sont gueére représentées dans les deux premiers clusters mais
assez souvent dans le ‘travail aux perspectives de carriere limitées’, le “travail
répétitif lourd” et, surtout, dans le ‘travail indécent’. Les professions élémentaires
‘impliquent I’exécution de taches simples et routiniéres qui peuvent nécessiter
l"utilisation d’outils manuels et un effort physique considérable’. Les nettoyeurs,
ouvriers agricoles et manceuvres sont des exemples de professions non qualifiées.



Tableau I-13  Répartition par catégorie professionnelle des types de qualité du travail

A B C D E F G
Emplois Travail Travail Travail Travail Travail Travail Tous les Indépen-
saturés équilibré a  aux pers- selon des exigeant répétitif indécent salariés dants
temps pectivesde  horaires émotion- lourd
plein carriére flexibles et  nellement
limitées  inhabituels
Directeurs, cadres de 20 4 3 4 4 6 2 7 23
direction et gérants
Professions intellectuelles 21 24 26 22 34 10 8 22 25
et scientifiques
Professions intermédiaires 22 19 12 11 15 12 5 14 7
Employés de type 12 28 18 11 10 11 19 16 2
administratif
Personnel des services 6 9 12 15 15 8 22 12 19
directs aux particuliers,
commercants et
vendeurs
Métiers qualifiés de 9 8 9 11 6 25 12 11 13
I'industrie et de
I'artisanat
Conducteurs 5 4 6 18 9 14 10 9 4
d’installations et de
machines, et ouvriers de
I'assemblage
Professions élémentaires 4 4 12 7 6 13 18 9 3
Total % 100 100 100 100 100 100 100 100 100
Total N 433 314 491 263 306 212 331 2 350 582
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4.2 Caractéristiques de l’entreprise

4.2.1 Secteur

Le tableau I-14 présente la répartition des différents clusters par secteur d’activité.
Dans chaque secteur, nous trouvons un cluster de qualité du travail dominant.
Cela suggere que la qualité du travail dont bénéficient les travailleurs est détermi-
née par l'activité de la société.

Le caractere précaire du travail agricole est confirmé. Les agriculteurs et
ouvriers qualifiés de I'agriculture, de la sylviculture et de la péche sont exposés
particulierement souvent a un travail répétitif lourd ou a un travail précaire. Les
activités industrielles et la construction offrent également un travail répétitif lourd
a la plupart des travailleurs mais comptent aussi un nombre supérieur a la
moyenne d’emplois saturés’ pour d’autres travailleurs.

Les commercants et vendeurs courent un risque relativement grand de trouver
un ‘travail indécent’. Cela confirme les problémes liés au travail que nous avons
constatés dans la catégorie professionnelle du personnel des services, commer-
cants et vendeurs.

Les travailleurs des transports sont exposés a des horaires flexibles et inhabi-
tuels. Les secteurs de la santé et de 1'enseignement offrent des emplois exigeant
émotionnellement. Par ailleurs, dans la fonction publique, nous trouvons des tra-
vailleurs flexibles (des clusters C et D).



Tableau 1I-14

Répartition par secteur des types de qualité de travail

A B C D E F G
Emplois Travail Travail Travail Travail Travail Travail Tous les Indépen-
saturés équilibré a  aux pers- selon des exigeant répétitif indécent salariés dants
temps pectivesde  horaires émotion- lourd
plein carriére flexibles et  nellement
limitées  inhabituels
A-C Agriculture, 2 2 1 2 0 3 3 2 3
sylviculture et
péche
D-E Activités 24 22 12 13 12 37 21 19 11
industrielles
F Construction 8 6 6 6 5 8 5 6 11
G Commerce de 7 13 10 13 13 12 19 12 23
gros et de détail,
réparation
d’automobiles et
de motocycles
H Transport et 4 4 6 16 7 9 9 7 4
entreposage
I-M, R-U Autres activités 21 24 19 15 15 13 18 18 31
de services
N-O Administration 13 9 13 14 6 7 10 11 4
publique
P Enseignement 10 8 22 13 18 5 7 13 2
Q Professions de 11 12 11 8 24 7 10 12 11
santé humaine et
action sociale
Total % 100 100 100 100 100 100 100 100 100
Total N 424 307 486 260 301 205 329 2312 579
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422 Taille de I'organisation

Les moyennes et grandes sociétés semblent offrir une qualité de travail légerement
plus intéressante que les sociétés plus petites. Les sociétés qui emploient plus de
100 travailleurs offrent un nombre supérieur a la moyenne d”emplois saturés’.
Elles ont une part de 47% dans ce premier cluster de qualité du travail bien que
leur part dans I'emploi total soit limitée a 33%. Elles offrent par ailleurs aussi un
travail a temps plein équilibré et un travail exigeant émotionnellement.

Dans ce groupe, les entreprises de taille moyenne semblent enregistrer de meil-
leurs résultats que les plus grandes entreprises en matiére de qualité du travail.
Avant tout, le cluster ‘emplois saturés” est de loin le cluster le plus important pour
les entreprises de taille moyenne et, de surcroit, une part importante de travail
répétitift lourd est enregistrée dans les entreprises employant plus de
500 personnes. Par ailleurs, les plus grandes entreprises parviennent a minimiser
leur part dans le cluster du “travail indécent’.

Les entreprises employant 10 a 99 travailleurs présentent la caractéristique
d’offrir particuliérement souvent un travail répétitif lourd. Dans aucun autre
cluster, elles ne dépassent la part de 50% qu’elles obtiennent dans ce cluster de
qualité du travail. D’autres types importants d’emplois pour ces entreprises sont
les types flexibles (du travail aux perspectives de carriére limitées et du travail
selon des horaires flexibles et inhabituels). La part importante du travail flexible
dans les plus petites entreprises est conforme a I'image globale de I'économie, les
grandes entreprises sous-traitant aux petites dans le cas ou elles doivent faire face
a des fluctuations de la production.

Les travailleurs de tres petites entreprises ont un risque élevé d’étre exposés a
un ‘travail indécent’. Vu que la part la moins élevée des petites entreprises est
enregistrée dans le cluster des ‘emplois saturés’ et la plus élevée dans le cluster du
‘travail indécent’, on peut supposer que ce sont les travailleurs dans les petites
entreprises qui rencontrent les principaux problemes liés au travail.

Tableau I-15  Répartition en fonction de la taille de I'organisation des types de qualité du travail

A B C D E F G
Emplois Travail Travail Travail Travail Travail Travail Tousles  Indé-
saturés équilibré aux selon des exigeant répétitif indécent salariés pendants

atemps perspec- horaires émotion- lourd
plein  tivesde flexibles  nelle-
carriere  etinha- ment
limitées  bituels

1-9 16 18 27 23 20 23 36 23 88
10-99 37 44 48 46 40 50 43 44 9
100-499 29 20 16 18 21 13 15 20 1
500+ 18 17 8 13 19 15 5 13 1
Total % 100 100 100 100 100 100 100 100 100

Total N 416 309 460 248 300 208 310 2251 581
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4.3 Caractéristiques a un niveau macro

Nous trouvons tous les types de travail répartis dans toutes les régions belges.
Bruxelles compte une quantité de travail selon des horaires flexibles et inhabituels
supérieure a la moyenne qui peut étre mise en relation avec I'économie de services
autour de la capitale. Le marché de I'emploi flamand compte un peu plus de tra-
vail indécent tandis que la Région wallonne semble offrir plus de travail exigeant
émotionnellement.

Tableau I-16  Répartition par région des types de qualité du travail

A B C D E F G
Emplois Travail Travail Travail Travail Travail Travail Tousles  Indé-
saturés équilibré aux selon des exigeant répétitif indécent salariés pendants

atemps perspec- horaires émotion- lourd
plein  tivesde flexibles  nelle-
carriere et inha- ment
limitées  bituels

Bruxelles 8 9 10 17 8 13 10 10 9
Flandre 70 66 68 55 58 67 72 66 58
Wallonie 22 25 23 28 34 20 18 24 32
Total % 100 100 100 100 100 100 100 100 100
Total N 435 318 496 265 306 215 337 2372 587

4.4 Analyse globale des éléments déterminants des sept clusters de qualité du
travail

Au moyen d'une analyse de régression logistique, nous avons essayé de synthéti-
ser les éléments déterminants composant un cluster particulier. Toutes les caracté-
ristiques discutées ont été modélisées en les intégrant dans un cluster particulier
comme variable indépendante. L'image générale subsiste. L’age n’est pas tres
important comme élément déterminant de la qualité du travail. D’autres caracté-
ristiques sont nettement plus liées a la qualité de 'emploi des travailleurs: sexe,
profession, secteur et taille de I'entreprise. Nous observons également des diffé-
rences significatives dans la présence de types de qualité d’emploi dans les trois
Régions belges.

Les hommes ont plus de chances de décrocher des ‘emplois saturés’” que les fem-
mes. Ce type de qualité est réservé aux directeurs, cadres de direction et gérants et
professions intermédiaires tandis que les conducteurs d’installations et de machi-
nes, et ouvriers de I'assemblage et professions élémentaires bénéficient rarement
des ‘emplois saturés’. Les petites entreprises offrent moins souvent ce type de tra-
vail que les plus grandes et il apparait que les travailleurs flamands sont plus sus-
ceptibles d’occuper ce type de poste que d’autres travailleurs belges.
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Sans surprise, nous constatons la situation opposée pour le ‘travail indécent’, les
femmes, les jeunes, les catégories professionnelles ‘inférieures’ et les travailleurs
dans les petites entreprises ayant plus de chances d’exercer ce type de travail pré-
caire. La répartition régionale, la Flandre comptant plus de ‘travail indécent” que
la Wallonie, est la seule relation qui ne se reflete pas dans le cluster des ‘emplois
saturés’.

Le travail équilibré a temps plein est souvent exercé par des professions intermé-
diaires et des employés de type administratif. Les conducteurs d’installations et de
machines, et ouvriers de I'assemblage et professions élémentaires ne bénéficient a
nouveau pas de cette opportunité d’une qualité de travail assez intéressante. Les
travailleurs industriels ont davantage un travail a temps plein équilibré que les
travailleurs dans le secteur des transports et de Il'entreposage et dans
I"administration publique.

Le personnel féminin des services dans les petites entreprises a des chances supé-
rieures a la moyenne de travailler avec des perspectives de carriére limitées. Ce
type de travail est particulierement présent sur le marché de I'emploi flamand.

Le travail selon des horaires flexibles et inhabituels est une caractéristique du sec-
teur des services a Bruxelles. Les travailleurs de sexe masculin dans les services,
commercants et vendeurs et les conducteurs d’installations et de machines, et

ouvriers de 'assemblage doivent se préparer plus probablement a ce travail flexi-
ble.

Le travail exigeant émotionnellement semble étre fréquent pour les professions
intellectuelles et scientifiques exercées par des femmes dans les grandes organisa-
tions dans le secteur public. Et le profil des travailleurs qui effectuent un travail
répétitif lourd est illustré par 1'ouvrier agricole ou industriel de sexe masculin
dans des professions artisanales ou élémentaires.



Tableau I-17  Résultats de modeles de régression logistique expliquant les éléments déterminants des sept types différents de qualité du travail en Belgi-

que
Cluster A Cluster B Cluster C Cluster D Cluster E Cluster F Cluster G
Emplois Travail équilibré Travail aux Travail selon des  Travail exigeant Travail Travail
saturés a temps plein perspectives de  horaires flexibles émotionnelle- répétitif lourd indécent
carriere limitées et inhabituels ment
Hommes ref ref ref ref ref ref ref
Femmes 0,57 i 1,27 1,68 whk 0,52 wrk 1,51 i 0,54 il 1,48 i
Agés de 15-35 0,76 * 1,15 1,00 1,22 1,03 1,15 1,37 *
Agés de 35-50 ref ref ref ref ref ref ref
Agés de 50-65 0,81 1,05 0,89 0,98 0,77 1,12 1,25
Directeurs, cadres de direc- 3,76 Fhk 0,57 0,48 * 0,35 * 0,52 * 0,97 0,51
tion et gérants
Professions intellectuelles et ref ref ref ref ref ref ref
scientifiques
Professions intermédiaires 1,95 i 1,59 * 0,82 1,06 0,82 1,40 1,07
Employés de type 0,90 1,88 *x 1,03 0,85 041 i 1,20 3,43 Fhk
administratif
Personnel des services 0,77 0,79 0,68 1,70 * 0,76 1,27 3,44 Fhk
directs aux particuliers,
commergants et vendeurs
Métiers qualifiés de 0,90 0,67 1,23 1,23 0,58 2,77 ** 3,09 Fhk
I'industrie et de I’artisanat
Conducteurs d’installations 0,38 *x 0,47 * 0,66 2,47 i 1,19 1,64 3,98 Fhk
et de machines, et ouvriers
de 'assemblage
Professions élémentaires 0,39 *x 0,41 * 1,14 0,86 0,47 * 2,61 ** 6,44 Fhk




Tableau I-17  Résultats de modeles de régression logistique expliquant les éléments déterminants des sept types différents de qualité du travail en Belgi-

que. Suite
Cluster A Cluster B Cluster C Cluster D Cluster E Cluster F Cluster G
Emplois saturés  Travail équilibré Travail aux Travail selon des  Travail exigeant  Travail répétitif =~ Travail indécent
a temps plein perspectives de  horaires flexibles émotionnelle- lourd
carriere limitées et inhabituels ment

Agriculture, sylviculture et 1,51 0,98 0,87 1,43 0,38 1,34 0,32

péche
Activités industrielles ref ref ref ref ref ref ref
Construction 1,03 0,71 1,61 1,35 1,89 0,55 * 0,56
Commerce de gros et de 0,68 0,85 1,42 1,49 1,60 0,45 i 1,00

détail, réparation

d’automobiles et de

motocycles
Transport et entreposage 0,82 0,42 * 1,08 1,56 1,55 0,28 * 1,28
Autres activités de services 0,96 0,68 2,05 Fohk 1,97 * 1,09 0,45 ok 0,73
Administration publique 0,84 0,47 * 1,79 * 1,05 2,15 * 0,44 * 0,71
Enseignement 0,60 1,20 2,24 * 1,47 1,17 0,12 * 0,32 *
Professions de santé 2,19 1,25 1,35 0,00 1,55 0,77 0,00

humaine et action sociale
1-10 travailleurs 0,42 il 0,63 2,24 *x 0,84 0,29 whk 1,04 3,22 *x
10-99 travailleurs ref ref ref ref ref ref ref
100-499 travailleurs 1,56 i 1,13 0,75 0,97 1,44 * 0,70 0,82
500 travailleurs et plus 1,32 1,23 0,66 * 1,03 1,92 i 1,10 0,48 *
Bruxelles 0,49 i 0,72 0,63 * 1,91 wxE 0,95 1,62 * 0,76
Flandre ref ref ref ref ref ref ref
Wallonie 0,57 Fhk 0,76 0,57 i 0,98 1,25 0,71 0,55 Fhk
Constante 0,41 i 0,10 0,07 whk 0,11 wrk 0,05 wrk 0,22 il 0,03 i

Remarque: Le tableau présente I'Exp(B) de sept modéles différents de régression logistique. Si Exp(B) >1, les chances que des travailleurs présentant les
caractéristiques particulieres appartiennent aux clusters sont supérieures a la moyenne. Le “* indique si cette différence est statistiquement significative

(* p<0.050; ** p<0.01; *** p<0.001). Remarque: Le tableau présente I'Exp(B) de sept modeéles différents de régression logistique. Si Exp(B) >1, les chances
que des travailleurs présentant les caractéristiques particuliéres appartiennent aux clusters sont supérieures a la moyenne. Le “*” indique si cette différence
est statistiquement significative (* p<0.050; ** p<0.01; *** p<0.001).
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5. Incidences des différents types de qualité du travail

5.1 Sélection des indicateurs d'incidence dans le présent ouvrage

Le cadre analytique a souligné que les incidences d’une bonne ou d"une mauvaise
qualité du travail devaient étre analysées a différents niveaux. Trois répartitions
différentes ont été opérées. La premiére répartition opéere une distinction entre les
incidences individuelles, sociales et sociétales de la qualité du travail. A un niveau
individuel, un bon emploi peut stimuler I'engagement au travail tandis qu'un
mauvais peut induire des problemes de santé. Au niveau de la société ou mésoni-
veau, des emplois de bonne qualité augmentent le niveau de productivité et limi-
tent la mobilité du travailleur. A un niveau macro, la société bénéficiera de taux
d’emploi plus élevés si la population inactive et les demandeurs d’emploi sont
attirés par la meilleure qualité du travail. Etant donné que 'EECT fournit des
informations sur les incidences individuelles pour les travailleurs individuels, les
indicateurs d’incidence les plus importants composés avec les données de 'EECT
se situent au premier niveau du travailleur individuel.

Une deuxieme répartition soulignée par le modele conceptuel est I'importance
d’un équilibre entre les incidences ‘positives’ et ‘négatives’ de la qualité de
I"'emploi. Nous avons essayé de préserver cet équilibre dans la construction de ces
différents indicateurs des incidences de la qualité de I’'emp]oi.



Tableau I-18

Résumé des indicateurs d’incidence

Dimension/Sous-dimension

Informations utilisées

EWCS-questions

utilisées
Variables de sécurité subjective
Insécurité de 'emploi Je risque de perdre mon emploi au cours des 6 prochains mois Q77a
Sécurité du marché de Si je devais perdre mon emploi actuel, il serait facile pour moi de trouver un emploi avec un Q77t
I"emploi salaire similaire
Attitude face au travail
Satisfaction liée a I'emploi ~ Votre emploi vous donne le sentiment d’un travail bien fait/ Vous avez la possibilité de mettre Q51h/Q51i/Q51j/
vos propres idées en pratique dans votre travail/ Vous avez le sentiment de faire un travail Q76/Q77d/Q77g
utile/Dans 'ensemble, étes-vous satisfait des conditions de travail de votre principal travail
rémunéré?/Je me sens bien dans cette organisation/L’organisation pour laquelle je travaille me
motive a donner ma meilleure performance personnelle
Soutenabilité Pensez-vous que vous pourrez faire le méme travail qu’actuellement lorsque vous aurez 60 ans? Q75
Absentéisme Sur les 12 derniers mois, combien de jours au total avez-vous été absent du travail pour des Q72
raisons de santé?
Présentéisme Au cours des 12 derniers mois, combien de jours au total avez-vous travaillé alors que vous étiez Q74b
malade?
Variables de santé
Risques professionnels Pensez-vous qu’a cause de votre travail, votre santé ou votre sécurité soit menacée?/Votre tra- Q66/Q67
pour la santé vail affecte-t-il votre santé ou pas?
Etat de santé général Quel est votre état de santé en général? Q68
Santé physique Durant des 12 derniers mois, avez-vous souffert: de maux de dos? de douleurs musculaires dans Q69¢/Q69d/ Q6%
les épaules, le cou et/ ou les membres supérieurs?; de douleurs musculaires dans les membres
inférieurs (hanches, jambes, genoux, pieds, etc.)?
Santé psychologique Au cours des 12 derniers mois, avez-vous souffert: de dépression ou d’anxiété?; de fatigue géné- Q69k/Q691/Q69m

rale?; de problémes d’insomnie ou, en général, de difficultés & dormir?
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Une troisieme répartition porte sur le type d’incidences, selon qu’elles concernent
la santé ou d’autres aspects. Nous avons composé trois types différents
d’indicateurs d’incidence. Deux indicateurs traitent du sentiment de sécurité (ou
d’insécurité) a propos de la position sur le marché de 'emploi d'un travailleur
individuel. Quatre indicateurs ont trait a I'attitude face au travail. Enfin, quatre
autres indicateurs se penchent sur la santé des travailleurs.

5.1.1 Variables de sécurité subjective

Les deux premiers indicateurs évaluent I'impression de sécurité qu’éprouve un
travailleur. L'insécurité de 'emploi pourrait étre interprétée comme 1'expression
négative de cette impression étant donné qu’elle fait référence a 1’angoisse de per-
dre son emploi au cours des 6 mois suivants. La sécurité sur le marché de I'emploi
peut étre considérée comme le pendant positif, elle exprime la confiance des tra-
vailleurs dans la recherche d"un autre emploi au cas ot ils perdent le leur.

Le tableau I-19 montre que le degré d’insécurité de I'emploi est plus élevé chez les
hommes (0,31 contre 0,27 pour les femmes), chez les travailleurs plus jeunes
(0,33 contre 0,24 pour les travailleurs agés de 50 ans) et chez les personnes a faible
niveau d’éducation (0,33 contre 0,24 pour les personnes de niveau d’éducation
élevé). Les groupes cibles tels que les femmes et les travailleurs 4gés semblent
donc assez bien protégés ou en ont du moins I'impression. Par ailleurs, la sécurité
du marché de I'emploi ne présente pas de différence significative entre les hom-
mes et femmes mais bien en fonction de 1'age et de 'éducation. Les travailleurs
agés de plus de 50 ans, surtout, ne s’attendent pas a trouver facilement un travail
comparable ailleurs s’ils devaient perdre leur emploi. Cela pourrait tenir a la
situation effective des travailleurs dgés sur le marché de 1'emploi, les demandeurs
d’emploi plus agés ne trouvant pas facilement un nouveau travail.

o‘ ‘ I I oI | I ‘ I

|nsecur|te de I empI0| securlte du marche de I empl0|
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400 600 800 1000
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400 600 800
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FigureI-9 Histogrammes des deux indicateurs d’incidence sur la sécurité subjective (insécurité
de I'emploi, sécurité du marché de I'emploi)
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Tableau I-19  Incidences de la sécurité subjective (insécurité de I'emploi, sécurité du marché de
I'emploi), par sexe, par catégorie d’age et par niveau d’éducation

Total Sexe Age Education

Hommes Femmes -34  35-49 50+ Faible Elevée
Insécurité de 'emploi 0,29 0,31 0,27 ¥ 033 028 024 ** 033 0,24  ***
Sécurité du marché 0,50 0,49 0,50 058 051 035 ** (048 0,52 *k

de I'emploi

Remarque: * p<0.050; ** p<0.010; *** p<0.001.

5.1.2 Attitude face au travail

Nous avons sélectionné quatre dimensions qui peuvent étre regroupées comme
des incidences en rapport avec l'attitude face au travail: absentéisme, présen-
téisme, satisfaction liée a 'emploi et soutenabilité. Les deux premiéres mesurent
directement le pourcentage de travailleurs qui ont été absents pendant 8 jours ou
plus (la moyenne de la population et au-deld) pour cause d’absentéisme ou qui se
sont présentés a leur travail alors qu’ils étaient malades au moins une fois pour
cause de présentéisme. Il faut remarquer que les deux éléments ne sont corrélés en
aucune maniére (r=0,061). La satisfaction liée a 'emploi est une construction de six
éléments utilisant les questions exposées précédemment qui se sont avérées liées a
une dimension latente en utilisant une analyse factorielle. La soutenabilité est
basée sur la réponse du répondant qui pense ne pas pouvoir faire encore son tra-
vail actuel lorsqu’il aura 60 ans.

Dans notre schéma de variables sociodémographiques, la conclusion la plus inté-
ressante est peut-étre la différence non significative entre les hommes et les fem-
mes en matiere de satisfaction liée a 'emploi. Par ailleurs, un effet linéaire de 1'age
est observé, les travailleurs plus dgés étant plus satisfaits, de méme qu'un effet
positif du niveau d’éducation atteint sur la satisfaction liée a I'emploi.
L’absentéisme est plus présent chez les femmes, avec une différence en pourcen-
tage de 5points. Les travailleurs plus agés montrent aussi un niveau
d’absentéisme plus élevé dans une mesure significative. Les travailleurs ayant un
niveau d’éducation supérieur, enfin, sont moins absents au travail (19% c/25%
pour les travailleurs de niveau d’éducation inférieur). Ensuite, il est rare de tra-
vailler en étant malade (présentéisme), étant donné que pas méme la moitié de la
population active (43%) déclare I'avoir fait au moins une fois. Les hommes enre-
gistrent sur ce plan des scores inférieurs aux femmes dans une mesure significa-
tive, les différences en pourcentage étant de 9 points. Aucune différence significa-
tive n’est observée en fonction de 1’age mais les chiffres suggerent que les person-
nes de niveau d’éducation plus élevé vont plus souvent travailler alors qu’elles
sont malades (43 ans contre 46% pour les personnes de niveau d’éducation infé-
rieur) quand bien méme un premier jour de congé de maladie est automatique-
ment prévu pour les employés dans la législation du travail.
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Environ 44% de tous les travailleurs indiquent qu’ils ne pourront pas continuer
a faire le méme travail lorsqu’ils auront 60 ans. Les hommes et les femmes ont des
opinions différentes puisque les hommes croient plus souvent que les femmes que
leur travail est soutenable. Par ailleurs, les jeunes et les personnes de niveau
d’éducation inférieur ont des doutes supérieurs a la moyenne quant a la soutena-
bilité de leur travail.
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Figure I-10 Histogrammes des quatre indicateurs d’incidence sur I'attitude face au travail

(satisfaction liée a 'emploi, soutenabilité, absentéisme, présentéisme)

Tableau I-20  Indicateurs d’incidence de 'attitude face au travail (satisfaction liée a I'emploi,
soutenabilité, absentéisme, présentéisme), par sexe, catégorie d’age et niveau

d’éducation
Total Sexe Age Education
Hommes Femmes -34 35-49 50+ Faible  Elevée
Satisfaction 0,74 0,74 0,74 073 0,74 0,76 i 0,72 0,76 i
liée &
I'emploi
Soutenabilit¢ 0,56 0,58 0,53 *» 048 057 0,65 ki 0,49 0,63 ki
Absentéisme 0,22 0,20 0,25 *» 018 0,23 0,27  *== 0,25 0,19 b
Présentéisme 0,44 0,40 0,49 w045 046 041 0,43 0,46 *

Remarque: * p<0.050; ** p<0.010; *** p<0.001.
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5.1.3 Incidences sur la santé

Trois indicateurs ont été sélectionnés pour évaluer la santé des répondants. D’une
part, une question nous informe de l'évaluation (subjective) de I'état de santé
général des travailleurs et, d’autre part, six autres questions ont été utilisées pour
construire des dimensions de la santé physique et psychologique des travailleurs.
Un quatrieme indicateur révele si les répondants croient courir des risques pour
leur santé en raison de leur travail.

Des risques professionnels pour la santé sont pergus par 39%, mais plus par les
hommes (41%) que par les femmes (37%). Aucune différence d’age n’est observée
sur ce plan. Les personnes de niveau d’éducation inférieur semblent plus sujettes
aux risques avec un score moyen de 42% contre 36% pour les personnes d'un
niveau d’éducation supérieur.

L’état de santé général est en moyenne d'un niveau élevé: 0,78; le score maximum
de 1 indiquant une “tres bonne santé’. Aucune différence significative n’est obser-
vée entre les sexes mais une dégradation de la santé est constatée pour les travail-
leurs plus agés. L'état de santé des travailleurs de niveau d’éducation élevé est
nettement meilleur que celui des personnes de niveau d’éducation faible. La santé
physique, en tant qu’indice de trois éléments (douleurs dorsales, douleurs mus-
culaires dans le haut du corps, douleurs musculaires dans le bas du corps) -la
santé étant d’autant meilleure que la valeur est élevée - est moins élevée chez
I'homme que chez la femme et diminue avec I'dge. Les personnes au niveau
d’éducation plus élevé ont moins de problemes physiques que celles au niveau
d’éducation inférieur. Finalement, la santé psychologique, un indice des trois élé-
ments (dépression ou angoisse, fatigue et insomnie) est meilleure chez I’homme et
diminue elle aussi avec I'dge (de 0,81 pour le travailleur jeune a 0,77 pour les tra-
vailleurs agés de plus de 50 ans). Etonnamment, aucune différence significative
n’est observée en fonction du niveau d’éducation.
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Figure I-11 Histogrammes des quatre indicateurs d’incidence sur la santé (risques professionnels
pour la santé, état de santé général, santé physique, santé psychologique)

Tableau I-21  Incidence sur la santé par sexe, catégorie d’age et niveau d’éducation

Total Sexe Age Education
Hommes Femmes -34 3549 50+ Faible Elevée
Risques profes- 0,39 0,41 0,37 *** 0,39 0,39 0,40 0,42 0,36 il
sionnels pour
la santé
Etat de santé 0,78 0,78 0,77 082 077 073 ** 0,76 0,80 ik
général
Etat de santé 0,62 0,64 0,60 * 068 062 053 ** 058 0,67 ok
physique
Etat de santé 0,79 0,80 0,77 ¥+ 081 078 077 * 079 0,78
psychologique

Remarque: * p<0.050; ** p<0.010; *** p<0.001.

5.2 Incidences de la qualité de I’emploi pour les travailleurs indépendants

Les travailleurs indépendants sont assez confiants de trouver un nombre suffisant
de projets afin de garantir leur emploi. L'insécurité liée a leur emploi est nettement
inférieure a l'insécurité liée a I'emploi des travailleurs salariés. Les travailleurs
indépendants affichent également une plus grande satisfaction liée a leur travail,
ils croient plus que les salariés qu’ils pourront continuer a faire le méme travail
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lorsqu’ils auront 60 ans et enregistrent des taux d’absentéisme nettement infé-
rieurs.

Enfin, les incidences sur la santé sont meilleures pour les indépendants. L’état
de santé général mais également les scores de santé physique et psychologique
sont nettement meilleurs parmi les travailleurs indépendants. De plus, s’ils sont
malades, ils continuent a travailler plus souvent.

Tableau I-22  Indicateurs d’incidence de la qualité de I'emploi, par statut professionnel

Statut professionnel

Total Salariés Indépendants

Insécurité de 'emploi 0,27 0,29 0,19 ok
Sécurité du marché de 0,49 0,50 0,47

I'emploi
Satisfaction liée a 0,76 0,74 0,86 whk

I'emploi
Soutenabilité 0,58 0,56 0,71 Fhk
Absentéisme 0,20 0,22 0,07 Fhk
Présentéisme 0,43 0,44 0,51 **
Risques professionnels 0,39 0,39 0,38

pour la santé
Etat de santé général 0,78 0,78 0,81 Fhk
Santé physique 0,63 0,62 0,69 wkk
Santé psychologique 0,79 0,78 0,83 whk

Remarque: * p<0.050; ** p<0.010; *** p<0.001.

5.3 Incidences de la qualité de I’emploi des différents clusters de la qualité du
travail

Dans ce paragraphe, nous mettons en relation les incidences de la qualité de
I'emploi des travailleurs avec les différents clusters de qualité du travail. Etant
donné que la relation entre la qualité du travail et les incidences de la qualité du
travail sera discutée dans d’autres chapitres du présent ouvrage, nous
n’évoquerons que brievement ces chiffres dans ce chapitre-ci.

Le tableau I-23 montre comment les clusters peuvent présenter différents niveaux
d’incidence de la qualité de 'emploi. Des scores plus élevés indiquent une plus
grande adhésion a I'affirmation ou une incidence plus élevée de celle-ci. La statis-
tique eta? explique quelle part de la variation dans la population peut s’expliquer
par le groupe des salariés. Le chiffre serait de 100% si un aspect apparait seule-
ment dans un cluster et pour tous les employés dans ce cluster. Nous constatons
que toutes les incidences présentent une variation significative entre les clusters
mais les valeurs eta? (égales ou inférieures a 5%) indiquent différents degrés de
représentation de la variance de la population dans les clusters. En général, a par-
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tir de cette vision préliminaire, les variables pour la santé sont davantage associées
aux clusters que les questions de I'absentéisme/du présentéisme et les questions
de I'insécurité de I"’emploi/la sécurité du marché de I'emploi.



Tableau I-23  Indicateurs d’incidence de la qualité de I'emploi, par type de qualité de travail

A B C D E F G
Emplois  Travail Travail aux Travail Travail Travail Travail Total Eta? )
saturés  équilibré  perspecti- selon des exigeant répétitif ~ indécent
a temps ves de horaires émotion- lourd
plein carriére flexibles et  nellement
limitées inhabituels
Insécurité de I'emploi 0,24 0,23 0,28 0,30 0,28 0,33 0,36 0,29 2,00% o
Sécurité du marché de 0,55 0,49 0,51 0,48 0,53 0,46 0,46 0,50 1,11% ox
I'emploi
Satisfaction liée a I'emploi 0,80 0,78 0,76 0,69 0,69 0,72 0,64 0,74 11,49% rxk
Soutenabilité 0,63 0,76 0,61 0,50 0,32 0,56 0,50 0,56 1,56% o
Absentéisme 0,18 0,18 0,22 0,25 0,35 0,25 0,24 0,22 1,58% i
Présentéisme 0,51 0,43 0,47 0,52 0,56 0,42 0,45 0,48 0,76% *
Risques professionnels pour 0,36 0,29 0,33 0,44 0,56 0,42 0,40 0,39 7,07 % rxk
la santé
Etat de santé général 0,80 0,81 0,79 0,76 0,71 0,77 0,77 0,78 3,03% o
Santé physique 0,66 0,71 0,64 0,56 0,41 0,59 0,59 0,62 5,42% i
Santé psychologique 0,78 0,82 0,79 0,74 0,63 0,81 0,81 0,79 3,96% ox

Remarque: * p<0.050; ** p<0.010; *** p<0.001.
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Etant donné que les probléemes de santé semblent associés dans une certaine
mesure a la typologie de la qualité de 'emploi, nous examinerons d’abord ces chif-
fres. L’hypothese évidente est que les emplois de meilleure qualité présentent les
meilleures incidences pour la santé tandis qu'un travail indécent conduit a la
situation la plus problématique pour la santé. Aucun argument solide ne vient
étayer cette hypothese étant donné que, assez souvent, la plupart des indicateurs
de santé pour ces deux clusters extrémes ne différent pas beaucoup I'un de 'autre.
Etonnamment, c’est dans deux clusters intermédiaires que nous trouvons respec-
tivement les meilleures incidences pour la santé et les moins bonnes.

Les impacts sur la santé révelent une qualité de travail particulierement pro-
blématique pour la santé. Les travailleurs exercant un ‘travail exigeant émotion-
nellement” enregistrent, de loin, le score le plus élevé en matiere de risques profes-
sionnels pour la santé ainsi que les scores les plus mauvais sur les trois indicateurs
de santé différents. La figure I-12 illustre cette relation. Les travailleurs qui dépen-
dent des exigences d’autres personnes souffrent davantage de problémes de som-
meil que les autres.

En général, votre rythme de travail dépend-il ou non des
exigences directes de gens comme des clients, des
passagers, des éléves, des patients, etc. ?

B Oui, j'ai souffert de problémes d'insomnie ou de difficultés a dormir
H Non, je n'ai pas souffert de problémes d'insomnie ou de difficultés a dormir

78,5 82,3

Oui Non

Figure I-12 Pourcentage de travailleurs qui ont souffert d’insomnie ou de troubles du sommeil
selon que leur rythme de travail dépend des exigences d’autres personnes

Les travailleurs exercant un ‘travail a temps plein équilibré” semblent présenter les
meilleures incidences pour la santé. Pour chaque indicateur, ils enregistrent le
meilleur score. Cela suggere que les ‘emplois saturés’, au travail stimulant et aux
conditions de travail extrémement favorables, ne sont pas la meilleure formule
pour la santé des travailleurs. La ‘deuxiéme meilleure” formule, aux attentes plutot
modérées pour le travailleur, semble étre un meilleur choix s’il s’agit d’optimiser
les incidences pour la santé des travailleurs.

Un travail sain semble un important facteur déterminant de la soutenabilité. La
question ‘Pensez-vous que vous pourrez faire le méme travail qu’actuellement
lorsque vous aurez 60 ans’ obtient le meilleur score dans le cluster du ‘travail a
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temps plein équilibré” et le moins bon dans le cluster du ‘travail exigeant émotion-
nellement’.

En ce qui concerne I'effet sur les attitudes face au travail et la sécurité subjective
des travailleurs, nous constatons que les ‘emplois saturés’ offrent d’aussi bonnes
incidences que le ‘travail a temps plein équilibré’. Un exemple de cette relation est
présenté dans la figure I-13. Le support social, un élément discriminatoire des
deux meilleurs clusters de qualité du travail, est tres important pour les travail-
leurs. Les travailleurs qui recoivent toujours ou la plupart de temps le soutien de
leurs supérieurs sont satisfaits des conditions de travail tandis que les travailleurs
qui ne recoivent que rarement, voire jamais, un support social ne sont pas satis-
faits de leurs conditions de travail.

Votre manager / supérieur hiérarchique vous aide
et vous soutient...

M Tres satisfait M Pas trés satisfait

32,7

Toujours La plupart du temps Parfois Rarement Jamais

Figure I-13 Part des salariés qui sont satisfaits de leurs conditions de travail, selon le soutien qu’ils
regoivent de leurs supérieurs

Finalement, nous trouvons également des ‘emplois indécents” dans la situation la
moins confortable, exprimant, de loin, les scores les plus élevés en matiere
d’insécurité de I'emploi et les plus élevés en matiere de satisfaction de I'emploi.
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6. Mise en perspective de la situation belge de la qualité du travail.
Comparaison de la Belgique avec d’autres pays européens

Par le biais d"une (nouvelle) analyse de clusters, nous avons obtenu six configura-
tions de composants de la qualité de I’emploi parmi les Etats membres de 1'UE.3
Ces clusters ne peuvent étre classés par ordre étant donné que de nombreux com-
posants de la qualité de I'emploi peuvent avoir des incidences différentes en fonc-
tion du contexte culturel ou économique: par exemple, le travail a temps partiel ne
devrait pas étre préjudiciable lorsqu’il est volontaire, comme c’est souvent le cas
aux Pays-Bas. La pression liée au rythme peut étre faible lorsque la demande
diminue ou lorsque l'intensité capitalistique est faible, indiquant un contexte éco-
nomique récessif. Cela peut également signifier que I'emploi n’est pas stimulant
alors qu’au contraire une trop grande pression du rythme épuisera le travailleur.
Par conséquent, les clusters décrivent des pays qui enregistrent des scores similai-
res pour de nombreuses composantes de la qualité de I'emploi de telle sorte que la
configuration puisse étre interprétée dans son ensemble. L’analyse du tableau 1-24
(résumant les caractéristiques des clusters des différents pays) réveéle une simili-
tude flagrante entre les configurations observées ici et les typologies communes de
’Etat providence (Esping-Andersen, 1990).

3 L’analyse de clusters a utilisé des distances euclidiennes au carré et une méthode de Ward. Les
variables exclues étaient la rémunération étant donné qu'une échelle de revenus relative est
utilisée dans chaque pays. Techniquement, une solution de sept clusters présente des
statistiques de Duda-Hard légerement meilleures mais la seule différence est que Malte est
séparé du cluster 1.
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Tableau I-24  Présentation des caractéristiques de la qualité du travail des six clusters de pays

Cluster Pays

1) République tchéque, Estonie, Lettonie, Malte, Pologne, Slovénie, Slovaquie (nouveaux Etats
membres)
En général, scores moyens pour la plupart des composants de la qualité de I'emploi,
avec un taux élevé de travail a temps plein mais aussi, souvent, des horaires de travail
inhabituels. La pression liée au rythme et la pression émotionnelle font partie des
aspects négatifs.

(2) Bulgarie, Espagne, France, Italie, Lituanie, Hongrie, Portugal, Roumanie (Etats-providence
méditerranéens/nouveaux Etats membres)
Scores plus extrémes, par exemple mauvaises perspectives de carriére et peu de forma-
tion, codécision et participation limitées mais aussi pression liée a la rapidité et flexibi-
lité du temps de travail inférieures a la moyenne.

(3) Greéce, Chypre (Etats-providence méditerranéens)
Faibles scores pour le travail d’équipe autonome, la participation, la complexité de la
tache, I'autonomie d’exécution de la tache, I'autonomie du temps de travail et la flexi-
bilité du temps de travail. La formation est inférieure aux autres clusters mais le mana-
gement participatif et le support social réalisent des scores élevés.

4 Danemark, Finlande, Suede (Etats-providences sociaux-démocrates)
Scores extrémes qui sont opposés aux scores du Cluster 3. Degré élevé de travail
d’équipe autonome, bonnes perspectives de carriére et de formation, faible pression
émotionnelle, taiches complexes, autonomie d’exécution de la tache, autonomie du
temps de travail, participation mais aussi flexibilité du temps de travail, tdches répéti-
tives et degré remarquable de travail a temps partiel.

) Irlande, Pays-Bas, Royaume-Uni (Etats-providences libéraux)
Refléte en grande partie le cluster 4 mais avec encore moins de travail a temps plein,
moins de contrats a durée indéterminée et moins de participation.

(6) Belgique, Allemagne, Luxembourg, Autriche (Etats-providences corporatistes)
Taux élevé de contrats a durée indéterminée mais taux notable de travail a temps
partiel, bonnes perspectives de carriére et complexité de la tache, faibles niveaux de
support social et de codécision, tAches plus répétitives et degré élevé de pression
émotionnelle.

Les pays scandinaves, a savoir le Danemark, la Finlande et la Suede, sont regrou-
pés en un groupe de pays. Sur une longue liste d’indicateurs, ils ont les scores les
plus intéressants de qualité du travail. Le contenu du travail des travailleurs scan-
dinaves est particulierement remarquable. Ils ont beaucoup d’autonomie pour tra-
vailler sur des matiéres complexes, assez souvent en équipes. La pression émo-
tionnelle semble étre limitée a de faibles niveaux dans ces économies. Ces écono-
mies offrent beaucoup d’autonomie quant a la méthode de travail mais attendent
des travailleurs qu’ils restent flexibles dans la perspective d’heures de travail
inhabituelles et de changements inattendus des horaires de travail. La participa-
tion et le pouvoir de codécision sont des caractéristiques importantes de 1'Etat-
providence social dans les pays scandinaves, comme le confirment les scores éle-
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vés de ces deux indicateurs de relations sociales. Enfin, la formation est nettement
plus souvent proposée dans ce cluster qu’ailleurs.

Les deux pays anglo-saxons sont regroupés avec les Pays-Bas dans un type de tra-
vail reflétant la part importante des services dans I'économie. La collaboration
avec d’autres personnes est une caractéristique importante avec des scores élevés
pour les relations avec des personnes extérieures a la société, un niveau tres décent
de support social des collegues et certains risques de harcélement (bien que la
pression émotionnelle semble limitée). La part du travail a temps partiel est élevée
mais cela n‘empéche pas ces sociétés d’offrir plus d’opportunités de carriere
qu’ailleurs. Ces chances individuelles, combinées a d’autres caractéristiques flexi-
bles de la relation de travail, mises en relation avec la vision libérale de I’Etat—pro-
vidence dans ces pays.

Un grand groupe de pays méditerranéens présente un profil étonnant sur le plan
des conditions de travail. Il est rare que les travailleurs doivent traiter avec des
personnes extérieures a la société (parfois mécontentes) et ils sont habituellement
affectés a un lieu de travail fixe. Néanmoins, les travailleurs sont exposés plus que
la moyenne a différents risques sur ce lieu de travail. Les opportunités de carriere
et de formation dans ces pays sont limitées. Quelques indications du contenu du
travail suggerent que I'apprentissage sur le terrain sera limité également: la pres-
sion de la rapidité est faible, le travail d’équipe est rare et le travail répétitif fait
partie de la fonction. C’est dans ce cluster que la représentation collective des tra-
vailleurs est la plus faible. Nous y trouvons la Bulgarie, la Roumanie, la Hongrie,
la Lituanie, la France, I'Italie, I'Espagne et le Portugal.

Un autre grand cluster regroupe d’autres nouveaux Etats membres: la République
tcheque, la Slovaquie, la Pologne, I'Estonie, la Lettonie, la Slovénie et Malte. Dans
une certaine mesure, le profil est similaire a 1’ancien cluster, bien qu’il soit géné-
ralement moins extréme. La pression liée a la rapidité est faible, les relations avec
les personnes extérieures ne sont pas importantes les travailleurs ont un contrat a
temps plein et un lieu de travail fixe. Par ailleurs, ces pays sont également caracté-
risés par les faibles scores de la “participation’.

Le cluster 3, avec la Grece et Chypre, est un groupe distinct en raison de certains
scores extrémes sur le plan des conditions de travail. Dune part, ces pays propo-
sent des contrats temporaires avec peu d’opportunités de formation. D’autre part,
les travailleurs bénéficient d'une semaine de travail typique et ne doivent pas
attendre beaucoup de changements de derniére minute dans cet horaire. Ils peu-
vent également compter sur de bons contacts sociaux sur le terrain, avec des scores
élevés pour le support social et le management participatif. La conception de
I'emploi des travailleurs grecs et chypriotes comporte des risques particuliers liés
au travail étant donné que la pression liée a la rapidité est tres élevée et
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I'autonomie tres faible. Le score élevé en matiere de pression émotionnelle pour-
rait ainsi s’expliquer.

Enfin, nous avons un cluster avec des Etats—providence corporatistes. Ce groupe
comprend la Belgique, associée a I’Allemagne, au Luxembourg et a 1’Autriche. 11
semble qu’il s’agisse du groupe des ‘pays moyens’. De nombreux indicateurs
pourraient enregistrer des scores statistiquement différents de la moyenne euro-
péenne mais, en termes absolus, ils sont assez souvent proches de cette moyenne.
Une différence importante peut étre constatée sur le plan du degré élevé de
contrats a durée indéterminée. Etonnamment, nous observons également de fai-
bles scores en matiére de relations sociales dans ce cluster. Les travailleurs n’ont
pas grand-chose a dire sur la facon dont I’entreprise organise le travail et le mana-
gement participatif et, en particulier, le support par les collegues sont assez faibles.
Ce manque de support social peut étre mis en relation avec le fait que ces pays
enregistrent les taux les plus élevés de harcelement.

7. Conclusion

A partir des scores de tous les travailleurs pour les 22 sous-dimensions de la qua-
lité de I'emploi, nous avons développé une taxinomie de la qualité de I'emploi sur
le marché de I'emploi belge. Sept types d’emplois ont été distingués, chacun
d’entre se caractérisant par une configuration particuliere de la qualité de I'emploi.
Deux clusters sont caractérisés par une qualité de travail bonne a excellente. Envi-
ron un travailleur belge sur trois bénéficie d'un ‘emploi saturé” ou d'un ‘travail a
temps plein équilibré’.

Plus de la moitié de la population active belge fait partie d'un cluster caractérisé
par au moins un élément négatif de la qualité du travail. Ces problémes liés au
travail peuvent résider dans le contrat a temps partiel et les perspectives de car-
riere limitées, dans 1'organisation du temps de travail, dans les exigences émo-
tionnelles du travail dans le caractére répétitif et lourd des taches.

Enfin, un travailleur sur six est classé dans le dernier cluster de ‘travail indé-
cent’. Tandis que les clusters précédents comportent tous certains éléments
décents de la qualité du travail, ce n’est pas le cas pour ces travailleurs. Ce cluster
enregistre un mauvais score dans pratiquement tous les indicateurs sur la qualité
du travail.

Le type de qualité de I'emploi d'un travailleur est déterminé en grande partie par
la catégorie professionnelle. Les directeurs, cadres de direction et gérants et pro-
fessions intermédiaires peuvent escompter une bonne qualité de travail. Toutes les
autres catégories professionnelles ont leurs propres problemes liés au travail. Un
‘travail exigeant émotionnellement’ est enregistré pour les professions intellec-
tuelles et scientifiques et un “travail répétitif lourd” pour les métiers qualifiés de
I'industrie et de l'artisanat. Les professions élémentaires, le personnel des services,
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les commercants et vendeurs semblent présenter les problemes les plus importants
liés au travail et enregistrent une surreprésentation dans le cluster des ‘horaires
flexibles” (“travail aux perspectives de carriere limitées” ou “travail selon des horai-
res flexibles inhabituels’), le ‘travail exigeant émotionnellement’ et le “travail indé-
cent’. Hormis la profession, 'activité de 'entreprise et le niveau d’éducation des
travailleurs déterminent le type particulier de qualité de I'emploi d"un travailleur.

Notre modele conceptuel postule une relation entre la qualité du travail et le bien-
étre et la santé des travailleurs. Cette relation est confirmée dans nos analyses. Les
problemes de santé sont associés a la typologie de la qualité de l'emploi.
L’hypothése est que les emplois de meilleure qualité ont les meilleures incidences
sur la santé et que le travail indécent conduit a la situation la plus problématique
pour la santé. Aucun argument solide ne vient étayer cette hypothese étant donné
que, bien souvent, la plupart des indicateurs de santé pour ces deux clusters
extrémes ne sont pas tres différents I'un de I'autre. Etonnamment, c’est dans les
clusters intermédiaires que nous trouvons respectivement les meilleures et les
moins bonnes incidences pour la santé.

Les impacts sur la santé mettent le doigt sur une qualité de travail particuliere-
ment problématique en termes de santé. Les travailleurs au “travail exigeant émo-
tionnellement’ enregistrent de loin le score le plus élevé sur le plan des risques
professionnels pour la santé et enregistrent également les scores les plus mauvais
pour les trois indicateurs de santé différents.

Les travailleurs avec un “travail a temps plein équilibré” semblent bénéficier des
meilleures incidences sur la santé. Cela suggere que les ‘emplois saturés” au travail
stimulant et aux conditions de travail extrémement bonnes ne sont pas la meil-
leure formule pour la santé des travailleurs. Le ‘“deuxieme meilleur” travail avec
des attentes plutdot modérées pour le travailleur semble étre un meilleur choix s’il
convient d’optimiser les incidences sur la santé des travailleurs. Par ailleurs, un
travail sain semble un élément déterminant important de la soutenabilité. Nous
trouvons le meilleur score sur la question ‘Pensez-vous que vous pourrez faire le
méme travail qu’actuellement lorsque vous aurez 60 ans’ dans le cluster du “tra-
vail a temps plein équilibré” et le moins bon score dans le groupe du ‘travail exi-
geant émotionnellement’.

Le regroupement de tous les pays européens en clusters selon leur qualité de tra-
vail n’a pas classé un groupe de pays comme les ‘pays a la meilleure qualité de
travail’. Les pays scandinaves offrent un contenu du travail intéressant dans leur
population active. La participation et la codécision pour les travailleurs sont deux
autres caractéristiques importantes de ce modéle scandinave. Trois pays dans le
modele de I'Etat-providence libéral” offrent plus d’opportunités de carriére pour
leurs travailleurs, traitant avec beaucoup de personnes extérieures a I’entreprise et
garantissant de bonnes relations sociales au sein de la société. La Belgique fait
partie d'un cluster avec 1’Autriche, 1’Allemagne et le Luxembourg. Ces pays ne
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peuvent se distinguer par des caractéristiques de qualité du travail extrémement
bonnes, sauf pour le grand nombre de travailleurs sous contrat a durée indétermi-
née. Ce cluster semble étre le cluster ‘moyen européen’ et a manifestement des
problémes avec les relations sociales au travail. Les travailleurs n’ont pas grand-
chose a dire sur la fagcon dont la société organise le travail et le management parti-
cipatif et, en particulier, le soutien par les collegues sont assez faibles. Ce manque
de support social peut étre mis en relation avec les taux les plus élevés de harce-
lement enregistrés par ces pays.
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CHAPITRE II
TRAVAILLEURS PLUS AGES ET SOUTENABILITE
DU TRAVAIL

Patricia Vendramin, Gérard Valenduc

1. Le défi de la soutenabilité du travail pour une population active
vieillissante

1.1 Taux d’emploi de la population plus dgée en Belgique et en Europe

En Belgique, le taux d’activité des personnes dgées de 55 a 64 ans est de 37,2% et
leur taux d’emploi est de 35,3% (LFS 2009). Bien que le taux d’emploi de la popu-
lation agée de 55 a 64 ans ait augmenté au cours des cinq dernieres années (de
30,0% en 2004 a 35,3% en 2009), il reste nettement inférieur au taux de 50% fixé par
les objectifs de Stockholm et de Barcelone (European Commission, 2010, p. 66). Par
comparaison avec les pays voisins, la Belgique reste nettement a la traine: le taux
d’emploi des personnes de 55 a 64 ans est de 57,5% au Royaume-Uni, de 56,2% en
Allemagne, de 55,1% aux Pays-Bas, de 38,9% en France et de 38,2% au Luxem-
bourg. La moyenne de I'UE 27 est de 46%. Seuls trois pays font pire que la Belgi-
que par rapport a I'objectif des 50%: Malte, la Hongrie et 1a Pologne.

Comme dans la plupart des Etats membres de 1'UE, il subsiste des différences
essentielles entre les taux d’emploi des hommes et des femmes parmi les person-
nes plus agées. En Belgique, le taux d’emploi de la population masculine agée de
55 a 64 ans était de 42,9% en 2009 et celui de la population féminine dans la méme
catégorie d’age de 27,7%. Au cours des cinq dernieres années, le taux d’emploi des
hommes a augmenté de 3,8 points de pourcentage tandis que le taux d’emploi des
femmes a augmenté de 5,8 points de pourcentage. Au niveau de I'UE 27, le taux
d’emploi de la population masculine de 55 a 64 ans est de 54,8% tandis que celui
de la population féminine équivalente est de 37,8%.

Cette différence entre les sexes est en partie due a des taux inférieurs de partici-
pation des femmes sur le marché de I'emploi en général, aux niveaux inférieurs de
qualification des femmes plus agées et a 'dge de la retraite obligatoire toujours
inférieur pour les femmes par rapport aux hommes dans de nombreux Etats
membres (European Commission, 2007, p. 84). Cependant, la légere augmentation
des taux d’emploi des seniors s’explique en grande partie par la participation
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croissante des femmes sur le marché de I’'emploi. Ce phénomeéne s’explique a son
tour par l'arrivée sur le marché de I'emploi de cohortes de femmes aux taux
d’emploi supérieurs aux cohortes de femmes plus agées.

Au niveau belge, 'objectif politique d’augmenter les taux d’emploi parmi les
travailleurs plus agés (55+) constitue un contexte commun d'un ensemble de
mesures politiques intégrées dans le Pacte de Solidarité entre les Générations qui a
été négocié par le Gouvernement fédéral et les partenaires sociaux a la fin de 2006
et se trouve actuellement en cours d’évaluation. Le Pacte reconnait toutefois que
I"amélioration des conditions de travail des travailleurs vieillissants est une condi-
tion préalable pour atteindre des taux d’emploi supérieurs parmi la population de
plus de 55 ans (Moulaert, 2006). Cette nécessité d’améliorer les conditions de tra-
vail des travailleurs vieillissants avait déja été soulignée dans le rapport de
I'OCDE sur le vieillissement et les politiques d’emploi en Belgique (OECD, 2003)
et dans le rapport 2004 du Conseil supérieur de I’'Emploi (CSE, 2004).

Les autorités fédérales ont mis en place plusieurs cadres institutionnels afin de
soutenir I'amélioration des conditions de travail des travailleurs vieillissants,* par
exemple:

— le Fonds de l'expérience professionnelle, institué au sein de I'administration
fédérale pour 'emploi (SPF/FOD Emploi et Dialogue social) afin de soutenir
des projets concrets d’amélioration du lieu de travail pour les travailleurs de
45 ans et plus;

— le cofinancement de projets du Fonds social européen (programme 2000-2007)
consacrés aux relations intergénérationnelles au travail et a la qualité de
I'emploi des travailleurs vieillissants;

— la campagne PREVENT “Age and health at work’, relevant du projet européen
Leonardo;?

— la publication, par le SPF/FOD Emploi, de matériel d’information intitulé
‘Tools to understand ageing at work’, en conclusion du projet de recherche
CAPA.

1.2 Hypotheses sur les conditions préalables au vieillissement actif

La recherche dans différents domaines s’est penchée sur les conditions préalables
qui peuvent favoriser un taux d’emploi plus élevé des personnes agées. En matiere
de soutenabilité du travail, les premiéres dimensions essentielles concernent les
conditions de travail. Pendant des années, le systeme de production a fonctionné
avec une structure d’age plus jeune. L’examen de la distribution en fonction de
I'age de certaines contraintes liées au travail l'illustre clairement (Molinié, 2003).
Selon différentes conclusions scientifiques, trois types de contraintes pourraient
rendre les travailleurs plus agés plus vulnérables (Marquié et al., 1998): les exigen-

4 www.emploi.belgique.be/touteslesgenerations (en francais); aussi en néerlandais.
www.ageingatwork.eu.
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ces physiques, les horaires de nuit et la pression intense liée a la rapidité. Cepen-
dant, les résultats de 'EECT précédente montrent que I'exposition des travailleurs
plus agés a différentes exigences physiques n’est pas nettement inférieure a celle
du reste de la population (Villosio, 2008). En ce qui concerne le temps de travail, le
travail posté et le travail de nuit sont mal tolérés par une partie des personnes plus
agées. Les problémes liés a ces horaires de travail de nature irréguliere comportent
deux aspects: des aspects biologiques (les temps de repos et de repas sont désyn-
chronisés par rapport au fonctionnement normal du corps) et des aspects sociaux
(les rythmes de travail sont dissociés du rythme de vie général de la société). Au fil
des années, I'intolérance croissante a de tels types d’heures de travail peut expli-
quer la volonté des travailleurs vieillissants de revenir a des horaires de travail
normaux et a de meilleures conditions de travail. Les travailleurs plus dgés peu-
vent étre maintenus au travail a condition qu’ils puissent éviter les positions fati-
gantes ou pénibles, les horaires de travail non standard, les rythmes de travail et
les délais courts et les changements fréquents (Molinié & Volkoff, 2006). En Belgi-
que, I'étude CAPA (2004-2006) confirme que le maintien des travailleurs agés dans
la vie active dépend moins d'un changement dans le comportement effectif des
travailleurs agés (cf. stéréotypes) que des conditions de travail des travailleurs
agés (CAPA, 2006 ; Lambrechts, 2004 ; Bertrand et al., 2005).

Conditions de travail et santé sont étroitement liées. Des analyses comparatives
ont montré les relations entre les modeles organisationnels et la santé (Valeyre,
2006). Tandis que de nouveaux modeles organisationnels ont été mis en place,
potentiellement moins favorables au bien-étre des travailleurs, les enquétes sur les
conditions de travail et les risques professionnels démontrent une détérioration
des conditions de travail et des problemes de santé. L'EECT précédente indique
une détérioration lente mais continue des conditions de travail (positions pénibles,
exposition a des risques, vitesse élevée, délais courts, temps de travail atypi-
ques, ...). De telles tendances induisent un nombre croissant de problemes profes-
sionnels pour la santé, a la fois de nature infrapathologique (fatigue générale,
douleurs dorsales, maux de téte) et psychosociale.

Le bien-étre au travail est une autre dimension qui contribue a la soutenabilité
du travail. Il concerne des dimensions objectives, telles que la qualité de
I'environnement de travail et la gestion du temps de travail, et des dimensions
subjectives, telles que la satisfaction liée au travail, I’atmosphere de travail et les
relations sociales au travail. Les enquétes réalisées mettent en lumiere que les tra-
vailleurs vieillissants sont exposés a des risques accrus de détérioration de diffé-
rents éléments de leur bien-étre au travail.

Les stéréotypes des travailleurs plus dgés jouent un role dans la décision finale
du départ a la prépension. Des recherches psychosociologiques belges récentes
(Gaillard & Desmette, 2010 ; Desmette & Gaillard, 2008 ; CAPA, 2006) démontrent
l'effet des stéréotypes (en ce qui concerne la motivation et 'aptitude au travail, a
I'apprentissage et au développement) sur les travailleurs plus agés. Les intentions
de départ a la prépension se sont avérées inférieures lorsque les travailleurs plus
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agés ont été confrontés a des stéréotypes positifs au lieu de stéréotypes négatifs ou
a l'absence d’informations concernant les travailleurs vieillissants sur le marché de
I'emploi. En Allemagne, un sondage réalisé aupres d’entreprises a la fin de 2006
par la Chambre régionale de commerce et d'industrie (CCI) d’Osnabriick (IHK,
2007), examine les raisons du faible taux d’emploi des personnes dgées du point
de vue de I'entreprise. Il analyse également ce que pensent les gestionnaires des
ressources humaines des personnes plus agées (plus de 50 ans). Les gestionnaires
des ressources humaines considérent que les personnes agées sont capables
d’aussi bonnes performances que les plus jeunes. Les personnes agées sont appré-
ciées par les employeurs pour les qualités suivantes: expérience, autonomie et
conscience de la qualité ainsi que discipline et loyauté. Les personnes agées lais-
sent a désirer dans la perception des gestionnaires de ressources humaines en
matiere de flexibilité, de capacité a travailler en équipe et de volonté d’apprendre.
La capacité physique et la créativité sont associées aux jeunes par la plupart des
entreprises. Passos et al. (2010), au Portugal, analysent les stéréotypes associant les
catégories d’age et montre comment 1'expérience a été mise en relation avec la
génération plus agée au travail (50+) et I'innovation avec la génération plus jeune
(<30).

Les préférences en matiere d’horaires et les exigences spécifiques visant a conci-
lier le temps de travail et le temps de loisir sont importantes pour tous les travail-
leurs mais présentent des spécificités en fonction des différents ages de la vie. De
nombreuses recherches démontrent que la volonté de quitter prématurément le
marché de 'emploi est également due a une volonté de temps libre, a une recher-
che de conciliation entre les obligations professionnelles et privées. La volonté de
réduire le temps de travail est marquée chez les travailleurs vieillissants. De nom-
breuses études illustrent de telles attitudes. Le sondage Chronopost/Ipsos sur le
‘travail aux différents dges de la vie” réalisé en France en 2005 (Delay et al., 2005)
met l'accent sur 'importance de 'envie de loisir dans la volonté de quitter pré-
maturément le marché de 'emploi. En Hongrie, I'un des principaux themes de
I'étude “Turning points of the life course 2001-2004" (Kaptany et al, 2005) est le
départ a la retraite ou, plus généralement, le vieillissement. La grande majorité des
personnes agées de 46 ans ou plus (63%) ne veulent pas travailler jusqu’a 1'age
officiel de la retraite. Les principales raisons pour justifier 'intention de prendre
une retraite anticipée étaient: fatigue (40%), besoin de consacrer plus de temps a la
famille (23%), détérioration de la santé (9%), solution contre le chomage (6%), et
volonté d’avoir plus de loisirs (6%). En Allemagne, 1'étude 2006 de la Bertelsmann
Stiftung Survey ‘Getting older - staying active” sonde I'opinion des travailleurs (de
35 a 55 ans) concernant la réforme des pensions et I'augmentation parallele de
I'age de la retraite (Prager & Schleiter, 2006). La condition préalable la plus
importante pour que les travailleurs restent actifs jusqu’a 1’age de 65 ans est une
meilleure conciliation de la vie professionnelle et des obligations privées (75%).
72% percoivent la nécessité d’occuper des fonctions qui sont moins dangereuses
pour la santé. 70% des travailleurs souhaitent plus de reconnaissance de leurs
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supérieurs pour le travail qu’ils accomplissent afin de conserver leur engagement
et leur motivation pour leur profession actuelle jusqu’a leur retraite. 70% croient
également qu’il est nécessaire de réduire le temps de travail hebdomadaire a un
certain age. 66% voient l'exercice de nouvelles fonctions stimulantes dans la
société comme une condition préalable pour continuer a travailler jusqu’a I’age de
65 ans. 3% ne peuvent méme pas imaginer travailler jusqu'a 1'age de 65 ans. La
majorité des travailleurs allemands souhaitent réduire leur temps de travail a la
fin de leur vie active: 47% voudraient travailler a temps partiel et 19% préferent
permuter le temps de travail et le temps de loisir. 21% veulent continuer a travail-
ler a temps plein, 11% envisagent d’arréter de travailler complétement et 2% ne
savent pas.

Toutes ces études et enquétes soulevent certaines problématiques-clés qui
seront examinées dans 'analyse des données, a savoir les conditions de travail et
la qualité du travail dans son ensemble, les probléemes de santé, le bien-étre au tra-
vail, la discrimination en fonction de 1'age et les préférences en matiere d"horaires.
Le volet belge de 'EECT 2010 fournit une opportunité unique de dresser une
approche globale de toutes les problématiques.

2. Description de I’emploi des travailleurs plus agés

2.1 Les caractéristiques de la population active plus dgée en Belgique

Les données de I'EECT 2010 permettent de concevoir un profil des travailleurs
agés belges selon les conditions de travail, les catégories professionnelles et la dis-
tribution sectorielle. Les catégories d’age dans ce rapport sont les <35 ans, les 35-
49 ans et les > 50 ans. Les “travailleurs plus agés” ou “travailleurs vieillissants” ren-
verront par conséquent a la catégorie ‘50+".
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Tableau II-1  Répartition des conditions de travail en fonction de I'age

Salaries uniquement <35 35-49 50+ Tous les 50+ 50+

travail- Hommes Femmes
leurs
Type de contrat
Contrat a durée 78 90 93 87 94 92
indéterminée

Contrat a durée déterminée 14 7 3 8 3 3

Autres 8 3 4 5 3 5

Total % 100 100 100 100 100 100

Privé/public

Secteur privé 66 60 56 61 62 48

Secteur public 26 30 33 29 28 39

Initiative privée/publique, 8 10 11 10 10 13

ONG, autres

Total % 100 100 100 100 100 100

Taille de I'établissement

1-9 28 21 22 24 18 28

10-99 46 46 40 44 41 39

100-499 15 21 23 19 26 19

500+ 11 12 15 13 15 14

Total % 100 100 100 100 100 100

Total N 1087 1488 722 3297 415 307

Tous les répondants <35 35-49 50+ Tous les 50+ 50+
échan- Hommes Femmes
tillons

Statut professionnel

Indépendant sans 6 10 11 9 13 8
personnel

Indépendant avec 5 6 7 6 9 4
personnel

Salariés 86 83 79 83 76 83

Autres 3 1 3 2 2 5

Total % 100 100 100 100 100 100

Total N 1262 1787 916 3965 546 370

Par rapport aux catégories d’age plus jeunes, les travailleurs de 50 ans et plus sont
plus représentés dans les plus grands établissements (lieux de travail), plus repré-
sentés dans le secteur public et plus susceptibles de posséder un contrat a durée
indéterminée. Les différences entre les sexes sont importantes parmi les 50 ans et
plus: la surreprésentation du secteur public parmi les 50 ans et plus et, dans une
moindre mesure dans la catégorie des ONG et autres, est due a la structure de
I'emploi féminin des travailleurs plus agés. Enfin, 18% des travailleurs de 50 ans et
plus (principalement des hommes) sont indépendants contre 11% des travailleurs
de moins de 35 ans et 16% pour la catégorie d’age intermédiaire.
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Le tableau suivant (II-2) illustre la distribution de I'dge des travailleurs selon les
catégories professionnelles (classification ISCO).

Tableau II-2  Catégories professionnelles par dge - Salariés

<35 35-49 50+ Tous les 50+ 50+
travail- Hommes Femmes
leurs

ISCO 08-1

Directeurs, cadres de 6 9 8 8 11 4)
direction et gérants

Professions intellectuelles 21 23 22 22 16 31
et scientifiques

Professions intermédiaires 13 13 14 13 13 16

Employés de type 13 15 18 15 15 21
administratif

Personnel des services 17 11 10 13 9 11

directs aux particuliers,
commercants et vendeurs
Métiers qualifiés de 11 11 10 10 15 3)
I'industrie et de
I'artisanat
Conducteurs d’installations 9 9 8 9 12 3)
et de machines, et
ouvriers de I'assemblage
Professions élémentaires 10 10 10 10 10 11
Total % 100 100 100 100 100 100

Non inclus: professions militaires et agriculteurs et ouvriers qualifiés de 1'agriculture, de la sylvi-
culture et de la péche (nombres insuffisants).
Les nombres entre parentheéses ne sont pas fiables (nombres insuffisants).

La distribution des travailleurs de 50 ans et plus est assez proche de la moyenne
de tous les travailleurs. Seules quelques différences minimes sont observées pour
les employés de type administratif et le personnel des services et les commercants
et vendeurs. La aussi, les différences principales parmi les travailleurs plus agés
concernent le genre. Les travailleurs de 50 ans et plus de sexe masculin sont surre-
présentés parmi les cadres ainsi que parmi les artisans et conducteurs industriels.
Les femmes de +50 ans et plus se concentrent principalement parmi les profes-
sions intellectuelles et scientifiques (cette catégorie comprend les enseignants et les
infirmiéres) et les employés de type administratif (les deux catégories réunissent
52% des travailleuses de 50 ans et plus, contre 31% de leurs homologues mascu-
lins). La catégorie du personnel des services, commergants et vendeurs comprend
par exemple le personnel soignant et les vendeurs dans des commerces de détail et
les professions élémentaires, les nettoyeurs, par exemple.

Le tableau suivant (II-3) illustre la répartition de 'emploi selon 1'dge dans les
catégories sectorielles agrégées suggérées dans le chapitre L.
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Tableau II-3  Distribution sectorielle des salariés par dge

<35 35-49 50+ Tous les 50+ 50+
salariés Hommes Femmes

NACE vers2-1

B-E Activités industrielles 18 20 17 19 22 8
F Construction 7 7 5 6 8 1)
G Commerce de gros et de 15 13 11 13 11 10
détail, réparation de
voitures
H Transport et entreposage 6 13 9 8 14 2
I-M, R-U Services 24 18 16 19 11 21

commerciaux et autres
activités de service

N-O Administration 9 5 12 8 20 11
publique

P Enseignement 10 15 16 14 11 23

Q Santé et action sociale 11 13 13 12 ©)] 23

Total % 100 100 100 100 100 100

Non inclus: agriculture (A-C) (nombres insuffisants).

I-M = hébergement et restauration (I), information et communication (J), activités financiéres et
d’assurance (K), immobilier (L), activités spécialisées, scientifiques et techniques (M).

R-U = activités récréatives et culturelles (R), autres activités de service (S), activités des ménages
(T), activités extraterritoriales (U).

Les nombres entre parentheses ne sont pas fiables (nombres insuffisants).

En ce qui concerne les travailleurs de 50 ans et plus par rapport aux catégories
plus jeunes, les travailleurs plus dgés sont proportionnellement moins représentés
que les jeunes dans le commerce de gros et de détail et les réparations (G), dans les
services commerciaux et autres activités de service (I-M R-U), tandis qu’ils sont
plus représentés dans 'administration publique et I'enseignement (N-P). La Bel-
gique est connue comme une économie axée intensivement sur les services: 75%
des salariés travaillent dans le secteur des services; ce pourcentage est légérement
supérieur pour les travailleurs de 50 ans et plus: 78%.

Cette fois encore, les différences les plus importantes concernent la proportion
d’hommes et de femmes dans la catégorie des travailleurs de 50 ans et plus. 30%
des travailleurs masculins de 50 ans et plus sont employés dans l'industrie manu-
facturiére (B-E) et la construction (F), contre 9% seulement des femmes de 50 ans et
plus. Les femmes sont largement surreprésentées dans les services commerciaux et
autres activités de services (I-M R-U), dans I'enseignement (P) et dans la santé et
l’action sociale (Q), tandis que les hommes sont surreprésentés dans les transports
et I'entreposage (H), et 'administration publique (NO).

En conclusion de cette description approximative de la population active de
50 ans et plus en Belgique, la question du sexe doit étre soulignée. Il existe des
écarts plus importants entre hommes et femmes parmi les travailleurs de 50 ans et
plus qu’entre les travailleurs plus dgés et plus jeunes. La répartition de I'emploi en
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fonction de la profession et du secteur varie assez bien entre hommes et femmes.
Par conséquent, la question du sexe est importante dans toute analyse concernant
les travailleurs de 50 ans et plus.

2.2 Travailleurs plus dgés et temps de travail

Plusieurs études mentionnées précédemment soulignent que les travailleurs vieil-
lissants souhaitent souvent réduire leur temps de travail. Certaines conventions
collectives au niveau sectoriel (santé, enseignement, fonction publique) organisent
des programmes de réduction du temps de travail apres 50 ans, voire apres 55 ans.
L’examen de la Q18 (Combien d’heures travaillez-vous d’habitude, par semaine,
dans votre principal travail rémunéré?) et de la Q19 (En supposant que vous puis-
siez choisir librement vos heures de travail et en tenant compte du besoin de
gagner sa vie: combien d’heures par semaine préfereriez-vous travailler actuelle-
ment?) donne un apercu des horaires de travail souhaités par rapport aux horaires
de travail réels parmi les travailleurs de 50 ans et plus (tableau II-4).

Parmi tous les travailleurs de 50 ans et plus, 26% souhaitent travailler moins
d’heures par semaine qu’'a 'heure actuelle, 64% souhaitent travailler le méme
nombre d’heures hebdomadaire et 10% souhaitent travailler plus.

Tableau II-4  Heures de travail réelles et heures de travail souhaitées par semaine parmi les tra-
vailleurs de 50 ans et plus

Hommes Femmes
Réelles Souhaitées Réelles Souhaitées

Heures de travail par semaine

<18 (moins d'un mi-temps) 1 2 7 7
18-20 (environ un mi-temps) 3 4 17 22
21-29 3 4 14 13
30-32 (environ un 3/4 ou 4/5 temps) 9 15 13 21
33-35 7 10 6 6
236 (environ un temps plein) 77 65 43 31
Total % 100 100 100 100

Ce tableau indique clairement une aspiration a la réduction du temps de travail
parmi les travailleurs de 50 ans et plus mais celle-ci varie entre les hommes et
femmes. La plupart des hommes travaillent a temps plein (77%) mais seuls 65%
voudraient continuer a travailler a temps plein. IIs souhaitent principalement des
réductions du temps de travail, entre un 3/4 temps et un temps plein. Les femmes
souhaitent des réductions plus importantes: seuls 31% des femmes souhaitent tra-
vailler a temps plein et 56% des femmes souhaitent travailler entre 18 et 32 heures
par semaine (d"un mi-temps a un 4/5 temps).
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Les résultats dans le tableau II-5 donnent un apercu des préférences indivi-
duelles en matiére de temps de travail des hommes et des femmes de plus de
50 ans.

Tableau II-5  Préférences individuelles de réduction ou d’augmentation de I'horaire de travail
hebdomadaire parmi les travailleurs de 50 ans et plus

Changements souhaités dans I'horaire de travail par Hommes  Femmes  Hommes
semaine + femmes

Réduction souhaitée en heures de travail par semaine

Plus de 12 heures de réduction 6 8
De 9 a 12 heures de réduction 5 6
De 5 a 8 heures de réduction (entre une demi-journée et 8 11
une journée)
De 1 a 4 heures de réduction (une demi-journée 5 2
maximum)
Sous-total des réductions souhaitées 24 27 26
Pas de changement dans les horaires de travail hebdomadaires 67 61 64
Augmentation souhaitée de I'horaire de travail
hebdomadaire
De 1 a 4 heures d’augmentation (une demi-journée 3 3
maximum)
De 5 a 8 heures d’augmentation (entre une demi-journée 4 5
et une journée)
Plus de 8 heures d’augmentation (plus d"une journée) 2 4
Sous-total des augmentations souhaitées 9 12 10
Total % 100 100 100

Ce tableau confirme les différences entre les sexes dans le groupe des travailleurs
plus agés. 14% de femmes, contre 11% d’hommes, souhaitent réduire leur horaire
de travail hebdomadaire de plus de 8 heures (soit un jour par semaine). Inverse-
ment, 9% de femmes, contre 6% d’hommes, souhaitent augmenter leur horaire de
travail de plus de 4 heures (soit un demi-jour). Cette volonté d’augmentation du
temps de travail pourrait en partie s’expliquer par la répartition inégale entre les
sexes du travail a temps partiel involontaire. Les chiffres sont cependant insuffi-
sants pour pouvoir corréler le travail a temps partiel et la volonté d'une augmen-
tation du temps de travail et confirmer cette hypothese.

2.3 La place des travailleurs de 50 ans et plus dans la typologie de la qualité du
travail

Dans le chapitre I, sept types de qualité du travail sont développés dans I'analyse
des clusters. Différents tableaux dans la section 3.1 du chapitre I indiquent la
répartition entre jeunes et personnes agées, hommes et femmes et d’autres varia-
bles dans chacun des sept types de qualité du travail. Dans ce paragraphe, nous
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vérifions comment les différents types de qualité du travail sont répartis dans la
méme catégorie d’age. Le tableau suivant (II-6) illustre les résultats de cette ana-
lyse pour les catégories d’age <35 ans, 35-49 ans et =50 ans. Ce méme tableau
opere également une distinction entre hommes et femmes dans la catégorie des
travailleurs de 50 ans et plus.

Tableau II-6  Répartition des types de qualité du travail entre les catégories d’age

<35 35-49 50+ Tous les 50+ 50+
salariés Hommes Femmes

Types de qualité du travail

Emplois saturés 14 21 20 18 26 14

Emploi a temps plein 14 13 14 13 11 19
équilibré

Travail aux perspectives de 21 22 18 21 16 22
carriére limitées

Travail selon des horaires 12 10 11 11 13 8
flexibles et inhabituels

Travail exigeant 13 14 11 13 8 14
émotionnellement

Travail répétitif lourd 9 8 10 9 13 7

Travail indécent 17 12 15 14 13 17

Total % 100 100 100 100 100 100

La premiere conclusion de cette analyse est qu’il existe seulement des différences
minimes entre les travailleurs de 50 ans et plus et d’autres travailleurs dans la
répartition des sept types entre les catégories d’age. Le type ‘emplois saturés’ est
plus représenté parmi les travailleurs de 50 ans et plus que parmi les jeunes (<35).
Le ‘travail aux perspectives de carriére limitées’ et le ‘travail exigeant émotionnel-
lement” sont légerement moins fréquents parmi les travailleurs plus agés que
parmi d’autres catégories d’age. Le ‘travail indécent” est légerement plus repré-
senté parmi les travailleurs plus agés et les jeunes que dans le groupe d’age
moyen.

Un deuxieme groupe de conclusions concerne 1'analyse en fonction du sexe.
Cette fois encore, parmi les travailleurs de 50 ans et plus, les différences entre
hommes et femmes sont pertinentes. Parmi les travailleurs masculins de 50 ans et
plus, le type le plus représenté est composé des ‘emplois saturés’ (avec un travail-
leur 4gé sur quatre ). Le travail aux perspectives de carriére limitées prévaut parmi
les travailleuses de 50 ans et plus. Par rapport aux hommes, les femmes de 50 ans
et plus sont moins représentées dans le «travail selon des horaires flexibles et
inhabituels » et le « travail répétitif lourd » tandis qu’elles sont plus représentées
que les hommes dans les types « travail a temps plein équilibré », « travail exi-
geant émotionnellement » et «travail indécent ». Les différences en points de
pourcentage sont plus élevées entre les femmes de 50 ans et plus et les hommes de
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50 ans et plus qu’entre les catégories d’age pour pratiquement tous les types de
qualité du travail.

3. Soutenabilité du travail

La section relative a la soutenabilité du travail est principalement basée sur
'analyse des réponses a la Q75 dans I'EECT-2010. La question était ‘Pensez-vous
que vous pourrez faire le méme travail qu’'actuellement lorsque vous aurez
60 ans?’. Les trois réponses possibles étaient ‘Oui, je le pense’, ‘Non, je ne le pense
pas’ ou ‘Je ne le voudrais pas’. Des précautions doivent étre prises a propos de la
troisieme réponse parce que les traductions en flamand et en francais étaient diffé-
rentes de la formulation anglaise d’origine. En frangcais, la troisieme réponse était
‘NON, je ne le voudrais pas’ (il n'y a pas de NO en anglais). Dans le questionnaire
en flamand, la troisiéeme réponse a été précédée par une indication pour
I'interviewer: ‘Ne pas suggérer’, il y avait également un NON dans la réponse.
Pour plus de commentaires, reportez-vous au rapport sur les interviews post-test.

Cette question peut étre interprétée comme un indicateur que le poste actuel est
considéré comme soutenable a long terme ou non - ‘long terme” dépendant mani-
festement de 1’dge de la personne interrogée. Les résultats généraux de cette ques-
tion pour tous les travailleurs sont présentés dans la figure II-1.

M oui, je le pense
M non, je ne le pense pas

I non, je ne le voudrais pas

Figure II-1 Répartition des réponses a la Q75
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3.1 Répartition des réponses a la Q75 en fonction de variables
sociodémographiques

La répartition des réponses par sexe (figure II-2) indique que les femmes sont
moins susceptibles que les hommes de considérer qu’elles pourraient continuer a
exercer leur poste actuel jusqu'a I'dge de 60 ans et cet écart entre les sexes de
5,5 points de pourcentage est réparti en écarts inverses de 3,5 points ‘Je ne le pense
pas’ et 2.0 points ‘Je ne le voudrais pas’.

70,0%

60,0%

50,0% -

40,0% -

® Homme

30,0% -
HFemme

20,0% -

10,0% -

0,0% -
oui, je le pense  non, je ne le pense non, je ne le
pas voudrais pas

Figure II-2 Répartition des réponses a la Q75 par sexe

La répartition par catégorie d’age (figure II-3) indique clairement que les réponses
positives augmentent avec 1'age et les réponses négatives diminuent avec l'age.
Cependant, ce résultat ne signifie pas nécessairement que les emplois des travail-
leurs plus agés soient plus soutenables que les emplois des plus jeunes. Il indique
que les travailleurs plus agés sont plus susceptibles de considérer qu’ils pourront
continuer a faire leur travail lorsqu’ils auront 60 ans, en considérant que '60 ans’
signifie dans un a dix ans pour les travailleurs de 50 ans et plus tandis que cette
expression représente des décennies pour les plus jeunes. Cependant, il faut
remarquer que moins d’un jeune travailleur sur deux pense pouvoir continuer a
faire le méme travail lorsqu’il aura 60 ans.
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70

m<34

W 35-49
=50+

oui, je le pense non, je ne le pense non, je ne le voudrais
pas pas

Figure II-3 Répartition des réponses a la Q75 par catégorie d’age

La répartition des réponses par niveau d’éducation (figure II-4) montre une rela-
tion quasi-linéaire entre niveau d’éducation et opinion positive a propos de la
capacité de continuer a faire son travail a I’age de 60 ans. Bien que deux tiers des
titulaires d’"une maitrise partagent cette opinion positive, moins de la moitié des
travailleurs peu qualifiés (enseignement secondaire inférieur) sont du méme avis.

80

B Enseignement
secondaire inférieur

B Enseignement
secondaire supérieur

I Baccalauréat

H Master

oui, je le pense  non, je ne le non, je ne le
pense pas voudrais pas

Figure II-4 Répartition de réponses a la Q75 par niveau d’éducation
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3.2 Répartition de réponses a la Q75 par caractéristiques d’emploi

Il n’existe pratiquement aucune différence dans la répartition des réponses entre le
secteur privé, le secteur public, les initiatives privées/publiques ou le secteur
associatif. Les personnes qui travaillent dans le secteur associatif sont seulement

un peu plus nombreuses que la moyenne a répondre «oui» ou «non» tandis
qu’elles sont trés peu a donner la troisieme réponse (je ne le voudrais pas).

m1
m 29

m 10-99

m 100-499
m 500+

oui, je le pense non, je ne le pense non, je ne le
pas voudrais pas

Figure II-5 Répartition des réponses a la Q75 par taille du lieu de travail

Les résultats en fonction de la taille de I'établissement (figure II-5) révelent le cas
particulier des travailleurs qui travaillent seuls sur le lieu de travail. Bien qu’il ne
s’agisse pas d'un grand groupe (N=81), il se distingue nettement par un faible
pourcentage de réponses positives et un pourcentage particulierement élevé de
‘Non, je ne le voudrais pas’. A l'autre extrémité de I'échelle de la taille, ceux qui
travaillent dans de grands établissements (>500 travailleurs) sont plus susceptibles
de penser qu’ils ne pourront pas continuer a effectuer le méme travail jusqu’a
60 ans. L’échelle de taille fait référence a la taille du lieu de travail/de
I’établissement, et non a la taille de la société.

La répartition des réponses par catégorie professionnelle donne quelques con-
clusions intéressantes (tableau II-7).
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Tableau II-7  Répartition des réponses des travailleurs a la Q75 par catégorie professionnelle

Oui, jele Non, je Je ne le Total % Oui,jele Ouij, jele
pense ne le voudrais pense pense
pense pas Hommes Femmes
pas
ISCO 08-1
Directeurs, cadres de 61 24 15 100 62 53
direction et gérants
Professions intellectuel- 59 26 14 100 66 55
les et scientifiques
Professions 63 26 12 100 65 60
intermédiaires
Employés de type 66 19 15 100 69 64
administratif
Personnel des services 48 31 21 100 52 46
directs aux particu-
liers, commergants et
vendeurs
Métiers qualifiés de 47 35 18 100 46 48

I'industrie et de
I'artisanat
Conducteurs d’instal- 53 24 22 100 54 ns
lations et de machi-
nes, et ouvriers de
'assemblage

Professions 37 38 25 100 48 29
élémentaires
Total % 56 27 17 100 58 52

ns = non significatif (chiffres insuffisants).

Les réponses positives sont plus fréquentes parmi les employés de type adminis-
tratif, les professions intermédiaires, les cadres et les professions intellectuelles et
scientifiques, qui dépassent la moyenne des réponses positives. Inversement, seule
une minorité du personnel des services, commercants et des vendeurs (48%), ou
les métiers qualifiés de l'industrie et de l'artisanat (47%) pensent qu’ils pourront
continuer a faire le méme travail lorsqu’ils auront 60 ans. Le score des professions
élémentaires est particulierement faible (37%); dans cette catégorie professionnelle,
ceux qui ne pensent pas pouvoir y arriver obtiennent le score le plus élevé (38%).
Les types de professions s’averent un facteur important de la soutenabilité des
emplois.

Les deux colonnes a gauche de ce tableau distinguent le pourcentage de répon-
ses positives selon le sexe. Dans pratiquement toutes les professions, les hommes
sont plus susceptibles que les femmes de penser qu’ils pourront continuer a exer-
cer leur emploi jusqu’a I'dge de 60 ans. L’écart est particulierement marqué pour
les professions non qualifiées, au détriment des femmes. Une autre catégorie pro-
fessionnelle est caractérisées par des écarts importants entre les sexes: les profes-
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sions intellectuelles et scientifiques (la catégorie comprend les enseignants et les
cadres infirmiers). Les professions manuelles et les professions des servi-
ces/commercants et vendeurs s’avérent moins soutenables que les professions
intellectuelles et administratives et cette différence est plus marquée parmi les
femmes que parmi les hommes.

La distribution de réponses par secteur indique dans quels secteurs le travail
peut s’avérer plus ou moins soutenable (tableau II-8). En ce qui concerne les
réponses positives, seules des différences minimes sont observées (2 points de
pourcentage par rapport a la moyenne) entre les secteurs. La répartition des deux
types de réponses négatives varie d'un secteur a l'autre. Par exemple, la réponse
négative « je ne pense pas » est en moyenne plus fréquente dans le secteur de la
construction et dans le secteur de la santé/de 1’action sociale.

Tableau II-8  Répartition des réponses des travailleurs a la Q75 par secteur

Oui, jele Non, je Je ne le Total % Oui, jele Oui,jele

pense nele voudrais pense pense
pense pas pas Hommes Femmes

NACE vers2-1

B-E Activités 58 25 17 100 60 52
industrielles

F Construction 54 34 13 100 52 ns

G Commerce de gros 54 27 20 100 55 52
et de détail, répara-
tion de voitures

H Transport et 58 24 18 100 57 ns
entreposage

I-M, R-U Services com- 56 25 19 100 62 51
merciaux et autres
activités de service

N-O Administration 54 28 18 100 51 58
publique

P Enseignement 54 28 18 100 65 48

Q Santé et action 56 33 11 100 66 53
sociale

Total % 56 27 17 100 58 52

Non inclus: agriculture (A-C) (nombres insuffisants).

I-M = hébergement et restauration (I), information et communication (J), activités financiéres et
d’assurance (K), immobilier (L), activités spécialisées, scientifiques et techniques (M).

R-U = activités récréatives et culturelles (R), autres activités de service (S), activités des ménages
(T), activités extraterritoriales (U).

ns = non significatif (nombres insuffisants).

Enfin, les données recueillies permettent également une répartition des réponses
entre les trois régions belges. Cependant, comme déja mentionné au début de cette
action, cette comparaison régionale est faussée par le fait que la troisieme réponse
(‘Non, je ne voudrais pas’) n’a pas été proposée de la méme maniere aux répon-
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dants néerlandophones et francophones: Le questionnaire flamand (néerlandais)
recommande a linterviewer de ne pas suggérer directement cette troisieme
réponse. Cela sillustre assez clairement dans les résultats de la figure I1-6: le score
de cette troisiéme réponse est particulierement faible en Flandre. En prenant cette
précaution en considération dans l'interprétation des résultats, la figure II-6 mon-
tre quelques différences entre les régions en ce qui concerne la réponse ‘Je ne le
pense pas’. La Région bruxelloise est caractérisée par un score inférieur de répon-
ses positives et un score supérieur de ‘Je ne le voudrais pas’ (méme en comparai-
son avec la Wallonie seule).

70

M Bruxelles

M Flandre

Wallonie

oui, je le pense  non, je ne le pense non, je ne le
pas voudrais pas

Figure II-6 Répartition des réponses a la Q75 par région

3.3 Répartition des réponses a la Q75 concernant I’équilibre vie privée/vie
professionnelle et la conciliation entre le temps de travail et le temps
personnel

La soutenabilité du travail ne dépend pas seulement des caractéristiques du travail
mais également de la faculté de concilier le travail avec les engagements person-
nels ou familiaux a mesure que I'on vieillit. Avant d’envisager les impacts de fac-
teurs liés a I'équilibre vie professionnelle/vie privée sur la soutenabilité du travail,
quelques données descriptives supplémentaires concernant la conciliation avec
’age peuvent étre résumées, en utilisant les réponses aux Q41 et Q43 (tableau II-9).

Ces données montrent que les travailleurs de 50 ans et plus ont plutot de meil-
leures opportunités que les travailleurs plus jeunes et d’age moyen pour concilier
le temps de travail avec leurs engagements ou besoins personnels ou familiaux.
Cependant, les différences sont assez minimes et la situation plutot similaire: le
pourcentage de travailleurs considérant que le travail ne se concilie pas bien avec
leurs engagements personnels ou familiaux est de 14% pour les travailleurs de
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50 ans et plus, 16% pour la catégorie d’age moyen et 16% pour les plus jeunes. Les
opportunités de parvenir a de petits arrangements deviennent cependant plus
aisées a mesure que l'on vieillit: 70% des travailleurs plus agés, 64% du groupe
d’age moyen et 61% des plus jeunes déclarent qu’il n’est pas difficile d’obtenir de
tels arrangements limités a propos du temps de travail.

Tableau II-9  Conciliation et arrangements du temps de travail des salariés en fonction de I'age

<35 35-49 50+

Q41: En général, vos horaires de travail s’accordent-ils

avec vos engagements sociaux et familiaux en dehors de

votre travail, ...
Tres bien 38 37 43
Bien 46 47 43
Pas tres bien 13 12 11
Pas bien du tout 3 4 3
Total % 100 100 100
Q43: Diriez-vous que parvenir a prendre une ou eux heu-

res sur votre temps de travail afin de traiter des proble-

mes personnels ou familiaux est, ...
Pas du tout difficile 29 29 37
Pas trop difficile 32 35 33
Plutot difficile 21 21 15
Tres difficile 18 15 15
Total % 100 100 100

Les réponses a la Q75 sont mises en relation avec des problémes de conciliation
(tableau 1I-10). Ceux pour lesquels les horaires de travail se concilient difficilement
avec d’autres engagements sont nettement moins susceptibles de penser qu’ils
peuvent continuer a effectuer leur travail jusqu’a 1'age de 60 ans (35% contre 51%
pour la moyenne de tous les travailleurs) et choisiront beaucoup plus probable-
ment 1'une des réponses négatives. La difficulté de trouver de petits arrangements
de I'horaire de travail influence aussi négativement la soutenabilité du travail.
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Tableau II-10 Répartition des réponses a la Q75 en fonction des réponses négatives aux Q41 et

Q43
Ouj,jele  Non, jene Jenele Total %
pense pense pas  voudrais
pas

Moyenne de tous les travailleurs 54 29 17 100
Horaires de travail conciliables avec les 35 40 25 100

engagements familiaux ou sociaux

Réponses: ‘pas trés bien” + ‘pas bien du

tout’
Prendre quelques heures pendant son 43 33 24 100

temps de travail pour régler des
questions personnelles ou familiales
Réponses: “tres difficile’ + ‘plutot difficile’

4. Dimensions de la qualité de ’emploi et soutenabilité de I’emploi

Les vingt-deux sous-dimensions dans le tableau suivant définissent la qualité du
travail. Elles sont réparties en quatre dimensions principales. Chaque sous-dimen-
sion est un indicateur composé par une série de variables (voir le chapitre I pour
une présentation extensive de ces sous-dimensions).

Sept sous-dimensions font référence aux caractéristiques du contenu du travail.
Ces indicateurs varient considérablement en fonction du facteur de soutenabilité
(capable d’accomplir le méme travail jusqu’a 1’age de 60 ans).

La “pression émotionnelle’, les ‘taches répétitives” et la “pression liée a la rapidité’
enregistrent des scores supérieurs pour le groupe qui ne pense pas pouvoir effec-
tuer le méme travail jusqu’a I'dge de 60 ans. La “pression émotionnelle” fait réfé-
rence a la dépendance du rythme de travail d’autres personnes et a des expres-
sions différentes de la pression émotionnelle du contexte du travail. Cet indicateur
est plus élevé (0,52) pour les personnes qui pensent qu’elles ne pourront pas
effectuer le méme travail jusqu'a l'dge de 60 ans. Il est de 0,47 pour ceux qui
croient pouvoir le faire.
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Tableau II-11 Sous-dimensions de la qualité de I’emploi en fonction de la Q75 (capable
d’effectuer le méme travail jusqu’a I'dge de 60 ans). Tous les travailleurs dans la
catégorie d’age de 50 ans et plus

Moyenne Oui, je Non,jene  Non, je ne Sig.
pense pense pas voudrais
pas
Contenu du travail
Travail d’équipe 0,35 0,34 0,36 0,34
autonome
Pression émotionnelle 0,49 0,47 0,52 0,51 sl
Téches répétitives 0,37 0,34 0,40 0,43 ok
Pression liée a la rapidité 0,35 0,32 0,39 0,38 rrk
Autonomie d’exécution 0,70 0,72 0,68 0,66 *x
de la tache
Complexité de la tache 0,70 0,70 0,71 0,65 wkk
Autonomie du temps de 0,38 0,42 0,35 0,35 il
travail
Environnement de travail
Risques 0,19 0,15 0,24 0,22 wE
Relations avec des per- 0,57 0,60 0,55 0,54 wkk
sonnes extérieures
Lieu de travail fixe 0,40 0,38 0,43 0,41 *
Conditions de travail
Opportunités de carriere 0,49 0,54 0,44 0,43 i
Contrat 0,86 0,88 0,86 0,82 *x
Rémunération 0,29 0,29 0,28 0,27 *
Travail a temps plein 0,70 0,72 0,69 0,65 ok
Formation 041 0,42 0,41 0,38
Horaires de travail inha- 0,30 0,28 0,32 0,29 wkk
bituels
Flexibilité du temps de 0,30 0,29 0,33 0,30 ok
travail
Relations sociales
Codécision 0,50 0,54 047 0,41 ek
Management participatif 0,80 0,83 0,77 0,75 ok
Support social 0,68 0,71 0,66 0,61 ok
Violence et harcélement 0,11 0,07 0,16 0,17 sl
Participation 0,63 0,65 0,60 0,59 **

*p <0.05; * p < 0.01; ** p < 0.001.

L’indicateur ‘taches répétitives’ évalue les travailleurs qui répondent que leur
poste implique des taches courtes de moins de 1 ou 10 minutes. En ce qui concerne
la soutenabilité du travail, 'indicateur est plus élevé (0,40) pour ceux qui pensent
que leur emploi n’est pas soutenable que pour ceux qui pensent le contraire (0,34).

L’indicateur “pression liée a la rapidité’ résume les informations sur le travail a
grande vitesse, le controle externe du rythme et le manque de temps pour accom-
plir sa tache. La moyenne varie de 0,39 (travail non soutenable) a 0,32 (travail
soutenable).
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‘L’autonomie dans 'exécution de la tache’ et, en particulier, ‘'autonomie du
temps de travail’ ont également un impact sur 1'évaluation de la soutenabilité du
travail mais dans le sens positif. L’autonomie de la tache’ résume les scores des ré-
pondants a trois questions relatives a la capacité de choisir ou de changer I'ordre
des taches, les méthodes de travail et la vitesse de travail. ‘L’autonomie du temps
de travail” exprime dans quelle mesure le salarié peut décider de travailler indivi-
duellement pour l'exécution du travail. La supervision de subordonnés fait éga-
lement partie de cette sous-dimension. Les moyennes sont plus élevées pour ceux
qui pensent que leur travail est soutenable jusqu’a I'dge de 60 ans, 0,72 pour
I'autonomie dans 'exécution de la tache” et 0,42 pour I'autonomie du temps de
travail’. Elles sont inférieures pour le groupe d’avis contraire, a savoir 0,68 et 0,35.

Les sous-dimensions “travail d’équipe autonome’ et ‘complexité de la tache’ ne
semblent pas avoir un impact sur I'évaluation de la soutenabilité du travail.

En ce qui concerne la dimension relative a I’environnement de travail, la princi-
pale variation dans les moyennes porte sur l'indicateur ‘risques’. Cet indicateur
résume les scores sur des questions en rapport avec une variété de risques pour les
travailleurs actifs. Certaines questions renvoient a des troubles musculo-squelet-
tiques d’origine professionnelle, d’autres a des risques biochimiques et un troi-
siéme groupe de questions évoque une exposition a des risques ambiants (tels que
les températures élevées ou basses). La moyenne pour tous les travailleurs dans la
catégorie d’age de 50 ans et plus est de 0,19 mais de 0,24 pour ceux qui ne pensent
pas pouvoir continuer a effectuer le méme travail jusqu’a 60 ans et 0,15 pour ceux
qui pensent en étre capables.

Dans le groupe des indicateurs concernant les conditions de travail, la variation
la plus significative dans les moyennes concerne la sous-dimension ‘opportunités
de carriere’. Cet indicateur correspond au score des répondants a la question de
savoir s’ils sont (tout a fait) d’accord/pas d’accord (du tout) avec l’affirmation
selon laquelle ‘leur emploi offre de bonnes perspectives de promotion’. La
moyenne pour tous les travailleurs dans la catégorie d’age de 50 ans et plus est de
0,49 mais de 0,44 pour ceux qui ne pensent pas pouvoir faire le méme travail
qu’actuellement lorsqu’ils auront 60 ans et 0,54 pour ceux qui pensent en étre
capables.

Les sous-dimensions concernant les relations sociales montrent un effet positif
de tous les indicateurs sur I'évaluation de la soutenabilité du travail.

Le tableau II-12 compare la variation dans les moyennes pour les hommes et fem-
mes de la catégorie d’age de 50 ans et plus par deux réponses possibles a la ques-
tion 75 (capable ou non de faire le méme travail lorsqu’ils auront 60 ans). Il existe
quelques différences significatives entre les hommes et les femmes. La plupart des
indicateurs concernant les relations sociales semblent avoir plus d’impact sur
I’évaluation négative de la soutenabilité du travail dans le cas des femmes. C’est
également le cas pour les ‘opportunités de carriere’, les ‘horaires de travail inha-
bituels’, la ‘flexibilité du temps de travail” et la ‘pression émotionnelle’. Par ail-
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leurs, les femmes ont I'intention de ne pas faire le méme travail lorsqu’elles auront
60 ans si elles percoivent une bonne rémunération. Les taches répétitives sont pour
les hommes une raison importante d’estimer qu'un travail n’est pas soutenable.

Tableau II-12 Sous-dimensions de la qualité du travail par la Q75 (capable ou non de faire le
méme travail jusqu’a 60 ans). Tous les travailleurs dans la catégorie d’age de 50 ans
et plus. Hommes et femmes

Moyenne Hommes Femmes Sig.
Oui, je le Non,je  Oui, jele Non, je
pense ne pense pense ne pense
pas pas
Contenu du travail
Travail d’équipe 0,35 0,35 0,38 0,33 0,34
autonome
Pression émotionnelle 0,49 0,45 0,46 0,51 0,58 i
Taches répétitives 0,37 0,33 0,43 0,34 0,37 wE
Pression liée a la rapidité 0,35 0,34 0,43 0,29 0,36 i
Autonomie d’exécution 0,70 0,69 0,65 0,75 0,71 *x
de la tache
Complexité de la tache 0,70 0,71 0,73 0,69 0,69 i
Autonomie du temps de 0,38 0,43 0,37 0,39 0,33 i
travail
Environnement de travail
Risques 0,19 0,17 0,27 0,13 0,21 i
Relations avec des per- 0,57 0,34 0,38 0,43 0,49 e
sonnes extérieures
Lieu de travail fixe 0,40 0,50 0,50 0,72 0,59 *
Conditions de travail
Opportunités de carriere 0,49 0,56 0,50 0,52 0,39 wHE
Contrat 0,86 0,89 0,86 0,87 0,86 *x
Rémunération 0,30 0,31 0,33 0,26 0,32 ok
Travail a temps plein 0,70 0,86 0,88 0,55 0,50 xk
Formation 041 041 0,40 0,43 041
Horaires de travail 0,30 0,32 0,36 0,23 0,32 i
inhabituels
Flexibilité du temps de 0,30 0,31 0,33 0,26 0,32 ok
travail
Relations sociales
Codécision 0,50 0,53 0,49 0,55 0,45 i
Management participatif 0,80 0,83 0,77 0,84 0,77 wHE
Support social 0,68 0,70 0,67 0,72 0,65 wk
Violence et harcelement 0,11 0,07 0,13 0,07 0,18 ok
Participation 0,63 0,67 0,63 0,62 0,57 *k

*p <0.05; **p < 0.01; ***p < 0.001.
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5. Incidences de la qualité du travail et soutenabilité du travail

Le cadre analytique met en avant une sélection d’indicateurs d’incidences d’une
bonne ou mauvaise qualité du travail. Ces indicateurs sont situés au niveau indi-
viduel et équilibrés entre les incidences “positives’ et ‘négatives’ de la qualité du
travail (voir chapitre I).

En ce qui concerne les incidences de la qualité du travail, les variables de santé
s’averent importantes pour l'explication de la perception de la soutenabilité du
travail (tableau II-13). La ‘santé générale’, en moyenne, est a son niveau le plus
élevé pour ceux qui pensent que leur travail est soutenable (0,81), le score maxi-
mum de 1 indiquant une “tres bonne santé’. Le score diminue a 0,73 pour ceux qui
pensent qu’ils ne sont pas capables d’effectuer le méme travail jusqu’a 60 ans.

Tableau II-13 Indicateurs d’incidences de la qualité du travail par la Q75 (capables d’effectuer le
méme travail jusqu’a 1'dge de 60 ans). Tous les travailleurs dans la catégorie d’age

de 50 ans et plus
Moyenne Oui, je Non,jene  Non, je ne Sig.
pense pense pas voudrais
pas

Variables de sécurité
Insécurité de I'emploi 0,29 0,27 0,31 0,32 ok
Sécurité du marché de 0,50 0,48 0,54 0,53 il

I'emploi
Attitude face au travail
Satisfaction liée au travail 0,74 0,78 0,71 0,67 ok
Absentéisme 0,23 0,19 0,29 0,26 ok
Présentéisme 0,43 041 0,48 0,51
Variables pour la santé
Risques professionnels 0,40 0,33 0,50 0,47 sl

pour la santé
Etat de santé général 0,78 0,81 0,73 0,75 ok
Santé physique 0,61 0,69 0,50 0,54 ok
Santé psychologique 0,78 0,83 0,72 0,72 o

*p <0.05; **p < 0.01; ***p < 0.001.

La “santé physique’, un indice composé de trois éléments (maux de dos, douleurs
musculaires dans le haut du corps, douleurs musculaires dans le bas du corps),
une valeur plus élevée indiquant une meilleure santé, est aussi percue comme
nettement meilleure parmi ceux qui déclarent que leur travail est soutenable, 0,69
contre 0,50 pour ceux qui ne partagent pas cet avis. La ‘santé psychologique’, un
indice composé de trois éléments (dépression et anxiété, fatigue et insomnie) est
également meilleure pour le groupe qui considére son emploi actuel comme sou-
tenable (0,83). Les ‘risques professionnels pour la santé” sont composés de deux
éléments (risque pour la santé et la sécurité lié au travail, le travail affecte la santé),
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une valeur plus élevée indiquant une exposition plus grande a des effets pour la
santé. Ces variables montrent également des différences importantes entre les sco-
res de ceux qui considerent leur travail comme soutenable (0,33) et ceux qui affir-
ment l'inverse (0,50).

En ce qui concerne les variables de I'attitude face au travail, le score de la “satis-
faction liée au travail’ (un indice de cinq variables) est plus élevé (0,78) pour ceux
qui pensent que leur travail est soutenable (0,78 contre 0,71) tandis que le score de
‘I"absentéisme’ est plus élevé pour ceux qui ne sont pas du méme avis (0,29 contre
0,19). Les personnes dans cette derniére catégorie signalent aussi plus souvent
continuer a travailler alors qu’elles sont malades.

La “sécurité du marché de I'emploi” présente un score plus élevé de travailleurs
qui pensent qu’ils ne pourront effectuer le méme travail jusqu’a I'dge de 60 ans.

Des différences sont observées entre les hommes et les femmes en ce qui con-
cerne les indicateurs d’incidence de la qualité du travail en général. Cependant,
nous essayons de déterminer dans le tableau II-14 la différence entre les sexes dans
la soutenabilité d'un travail. La plupart des indicateurs montrent des effets simi-
laires sur les hommes et les femmes, sauf pour ‘I'insécurité de 'emploi’ et la ‘santé
physique’. Le degré d’insécurité de 1'emploi pour les hommes est plus élevé
lorsqu’ils pensent que leur travail n’est pas soutenable (0,36) que lorsqu’ils défen-
dent I'opinion contraire (0,28); pour les femmes, il y a tres peu de différences entre
ces deux sous-groupes. Si la ‘santé physique’ obtient quasiment le méme score
pour les hommes et les femmes lorsqu’ils déclarent que leur travail est soutenable,
des différences sont observées parmi ceux qui déclarent qu’ils ne pourront effec-
tuer le méme travail jusqu'a 'age de 60 ans, avec un score de 0,53 pour les hom-
mes et de 0,47 pour les femmes (une valeur plus élevée indiquant une meilleure
santé).
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Tableau II-14 Indicateurs d’incidence de la qualité du travail par la Q75 (capable d’effectuer le
méme travail jusqu’a 1'dge de 60 ans) et le sexe. Tous les travailleurs dans la caté-
gorie d’age de 50 ans et plus

Moyenne Hommes Femmes Sig.
Oui, je Non, je Oui, je Non, je
pense ne pense pense ne pense
pas pas
Variables de sécurité
Insécurité de I'emploi 0,29 0,28 0,36 0,24 0,25 ok
Sécurité du marché de 0,50 0,48 0,53 0,47 0,54 sl
I'emploi
Attitude face au travail
Satisfaction liée au travail 0,74 0,77 0,77 0,78 0,71 ok
Absentéisme 0,23 0,17 0,26 0,21 0,32 xHE
Présentéisme 0,43 0,39 0,44 0,44 0,52 wxk
Variables pour la santé
Risques professionnels 0,40 0,34 0,52 0,31 0,48 wkk
pour la santé
Etat de santé général 0,78 0,81 0,74 0,81 0,73 il
Santé physique 0,61 0,69 0,53 0,68 0,47 i
Santé psychologique 0,78 0,84 0,74 0,82 0,70 wkk

*p < 0.05; **p < 0.01; ***p < 0.001.

6. Conclusions

Le rapport confirme que la qualité du travail est une question-clé pour toute poli-
tique visant a augmenter le taux d’emploi des travailleurs plus agés. Les résultats
de 'EECT-2010 permettent de préciser le profil de I'environnement et des condi-
tions de travail des travailleurs vieillissants et de développer des théories plus
ciblées sur les divers aspects de 'amélioration de la qualité du travail pour eux.

La description de I’emploi des travailleurs de 50 ans et plus (section 2) souligne les
différences entre les sexes parmi les travailleurs plus agés, a la fois dans les struc-
tures professionnelles et dans la distribution sectorielle. Ces différences entre les
sexes sont plus marquées parmi les travailleurs plus 4gés que dans les générations
plus jeunes. La préférence pour une réduction de I'horaire de travail hebdoma-
daire est assez répandue parmi les travailleurs de 50 ans et plus mais prend des
formes différentes pour les hommes et les femmes. La répartition de la typologie
de la qualité du travail (chapitre I) par catégorie d’age montre peu de différences
entre les travailleurs de 50 ans et plus et d’autres travailleurs. Toutefois, parmi les
travailleurs de 50 ans et plus, les différences entre hommes et femmes sont
importantes. Parmi les hommes de 50 ans et plus, le type le plus représenté est
composé des ‘emplois saturés’ (un travailleur 4gé sur quatre). Parmi les femmes
de 50 ans et plus, le travail aux perspectives de carriere limitées prévaut. Par com-
paraison avec les hommes, les femmes de 50 ans et plus sont moins représentées
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dans les types de “travail avec des horaires flexibles et inhabituels” et ‘travail répé-
titif lourd” tandis qu’elles sont plus représentées que les hommes dans les types
‘travail a temps plein équilibré’, ‘travail exigeant émotionnellement’ et ‘travail
indécent’. Les différences en points de pourcentage sont plus élevées entre les
femmes de 50 ans et plus et les hommes de 50 ans et plus qu’entre les catégories
d’age dans pratiquement tous les types de qualité du travail.

L’analyse des réponses a la Q75, concernant la soutenabilité du travail actuel
révele des relations évidentes avec le niveau d’éducation. En ce qui concerne les
relations avec les caractéristiques professionnelles et sectorielles, les différences
entre les sexes sont a nouveau importantes parmi les travailleurs de 50 ans et plus.
Les opinions a propos de la soutenabilité du travail actuel sont manifestement
associées a des questions de conciliation. Ceux pour lesquels les horaires de travail
ne sont pas faciles a concilier avec d’autres engagements sont nettement moins
susceptibles de penser qu’il pourront toujours effectuer leur travail actuel a 1'age
de 60 ans. La difficulté d’opter pour des horaires de travail réduits influence aussi

négativement la soutenabilité du travail.

L’analyse des corrélations entre les dimensions de la qualité du travail et la soute-
nabilité du travail révele quelques caractéristiques pertinentes. Tandis que la
‘pression émotionnelle’, les ‘taches répétitives’ et la “pression liée a la rapidité’
enregistrent des scores plus élevés parmi ceux qui ne pensent pas pouvoir effec-
tuer le méme travail jusqu’a I'age de 60 ans, ‘I’autonomie d’exécution de la tache’,
‘I'autonomie du temps de travail’ et, surtout, les ‘opportunités de carriére’ sont
des facteurs favorables de la soutenabilit¢é du travail. Dans le domaine de
I'environnement de travail, les scores plus élevés dans 1'exposition aux risques
sont corrélés a des scores inférieurs dans la soutenabilité du travail. Quelques dif-
férences significatives sont a nouveau observées entre hommes et femmes. La plu-
part des indicateurs concernant les relations sociales semblent avoir plus d’impact
sur 1'évaluation négative de la soutenabilité du travail par les femmes. C’est éga-
lement le cas pour les ‘opportunités de carriére’, les ‘horaires de travail inhabi-
tuels’, la “flexibilité du temps de travail” et la “pression émotionnelle’. Pour les
hommes, les taches répétitives semblent étre corrélées davantage a une évaluation
négative de la soutenabilité du travail.

En ce qui concerne les incidences de la qualité du travail, les aspects de la santé
semblent les variables les plus explicatives de la perception de la soutenabilité du
travail. De bons scores dans 1'état de santé général, la santé physique et la santé
psychologique sont corrélés a de meilleurs scores dans la soutenabilité du travail
tandis que les risques professionnels pour la santé sont corrélés a des scores infé-
rieurs dans la soutenabilité du travail. La satisfaction liée au travail est une autre
incidence importante, corrélée positivement a la soutenabilité du travail. En ce qui
concerne les différences entre les hommes et les femmes, ‘I'insécurité de I'emploi’
et la ‘santé physique’ sont les incidences les plus ‘sexuées’. L'insécurité a un
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impact plus négatif sur la soutenabilité du travail pour les hommes que pour les
femmes tandis qu'une bonne santé physique a un impact plus positif pour les
hommes que pour les femmes. Hormis ces deux incidences, les résultats pour les
hommes et les femmes vont dans le méme sens.

Néanmoins, cette analyse de la soutenabilité du travail est limitée par le fait que
I'enquéte EECT porte uniquement sur des travailleurs actifs. Les opinions des tra-
vailleurs de 50 ans et plus qui sont au chdmage ou ont quitté le marché de I'emploi
dans le cadre d’une prépension ne sont pas exprimées dans 1'enquéte. Bien que les
scores généraux de la qualité du travail des travailleurs salariés de 50 ans et plus
ne soient pas si mauvais, nous ne savons pas quels auraient été les résultats si les
opinions des ‘décrochages” avaient été sondées.
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CHAPITRE I11
IMPACT DU TRAVAIL SUR LA SANTE

Isabelle Hansez

1. Introduction

A T'heure actuelle, le stress professionnel reste un theme important pour les scien-
tifiques dans la psychologie du travail mais également pour les praticiens con-
frontés a des problemes croissants liés au stress, au burn-out, aux probléemes de
santé et a 'absentéisme dans les environnements professionnels. De nombreux
auteurs sont prompts a voir 'augmentation du stress, du burn-out et, plus géné-
ralement, des problemes de santé comme le prix a payer pour une augmentation
maximale des performances de l'outil de production. Une telle augmentation
pourrait étre maintenue sur une période de temps limitée, pour faire face a une
crise soudaine, une urgence ou un risque mais aboutirait a long terme a épuiser
I'individu et I'organisation (par exemple, De Keyser & Hansez, 2002). Comme
I'affirment Cartwright, Cooper et Murphy (1996), « le bénéfice est une indication
claire du succes et de la santé financieére d"une organisation a un moment donné.
Toutefois, ce n’est pas nécessairement un bon indicateur prévisionnel de perfor-
mances futures, a moins qu’il ne tienne compte de la capacité de I'organisation et
de son personnel de maintenir et, éventuellement, de relever le niveau atteint
(p- 17) ». Le phénomene du stress serait par conséquent lié aux transformations
radicales qui se sont produites dans les environnements professionnels (par
exemple, Ladipo & Wilkinson, 2002). Du point de vue de la compétitivité interna-
tionale, les contraintes liées a la rentabilité des sociétés sont souvent trés substan-
tielles en termes de tension et de flexibilité. De maniere générale, nous assistons a
une intensification du travail. Les contraintes temporelles, en particulier, vont
croissant en Europe, comme on le reconnait depuis des années (par exemple, Fon-
dation européenne pour l'amélioration des conditions de vie et de travail, 1997).
Le contexte professionnel a évolué rapidement. Nous sommes actuellement en
présence d’un secteur principalement tertiaire, avec toutes les exigences que cela
implique, par exemple en termes de clients, de contacts humains et de ‘just in time
management’, etc. Nous évoluons également dans une économie qui dépasse le
cadre traditionnel des neuf heures de travail et s’étend naturellement sur vingt-



96 Chapitre I11

quatre heures, impliquant des pratiques de flexibilité qui ne sont pas toujours
bénéfiques pour les travailleurs. Tres souvent, toutes ces pratiques sont associées
en méme temps a une réduction des effectifs et, par conséquent, a des pertes
d’emplois. Ces phénomeénes sont connus pour leurs effets terribles sur les travail-
leurs en termes de dépression, de burn-out, d’alcoolisme, voire de suicide (Han-
sez & De Keyser, 2003).

Dans ce contexte international de la compétitivité des sociétés, I'émergence d'une
psychologie positive comme tendance scientifique distincte souligne 1'importance
du statut positif des individus dans I’explication des phénomenes psychologiques
étudiés. Cette nouvelle tendance scientifique renverse la tradition scientifique en
psychologie. En fait, Myers (2000) a calculé que les émotions négatives prenaient le
pas sur les émotions positives a raison de 14 a 1. Cette nouvelle tendance s’est
imposée rapidement dans le domaine spécifique du stress au travail. Depuis le
début des années 2000, un nouveau modele de stress au travail, le modele JDR
(‘Job Demands Resources’) (par exemple, Demoureti et al.,, 2001, Bakker et al.,
2003) a vu le jour dans la littérature scientifique comme une alternative aux
modeles de Karasek (1979) et Siegrist (2001). Plus récemment et a coté de
I"émergence de la psychologie positive, Schaufeli & Bakker (2004) ont introduit
I'idée d’opérer une distinction entre deux processus différents de réaction du tra-
vailleur a ses conditions de travail. Ces auteurs suggérent que le bien-étre psy-
chologique du travailleur est mis en relation avec un large éventail de variables du
lieu de travail qui peuvent étre conceptualisées, soit comme des exigences du tra-
vail, soit comme des ressources du travail. Ces deux séries de conditions de travail
peuvent chacune évoquer un processus différent. Tout d’abord, les exigences de la
fonction peuvent épuiser les ressources mentales et physiques du travailleur et,
par conséquent, conduire a une baisse d’énergie et a des problemes de santé (hy-
pothése d'une dégradation de la santé). Ensuite, la présence de ressources adé-
quates du travail atténue les exigences de la fonction, encourage
I"accomplissement des objectifs et stimule 1"épanouissement et le développement
personnels. Ce phénoméne peut a son tour conduire a un attachement plus pro-
fond a son travail (engagement) et donc diminuer lintention de quitter
I'organisation (hypotheése motivationnelle). Ce chapitre utilisera ce nouveau cadre
conceptuel qui opeére une distinction entre les exigences du travail et les ressources
du travail afin d’analyser quels environnements de travail ou composants de qua-
lité de 'emploi détermineront les incidences pour la santé et le bien-étre psycho-
logique et de développer la théorie existante et de nouveaux centres d’intérét dans
la prévention des risques psychosociaux et du bien-étre au travail.

En Belgique, un cadre juridique bien établi défend une politique solide en matiere
d’environnement de travail et de bien-étre au travail, par exemple la Loi du
4 aott 1996 relative au bien-étre des travailleurs lors de 1'exécution de leur travail
et la Loi du 11 juin 2002 relative a la protection contre la violence, le harcélement
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moral et sexuel au travail mais également les révisions introduites en 2007 (lois du
10 janvier 2007 et du 6 février 2007).

La Belgique a aussi une longue tradition de recherches dans le domaine de
I'environnement de travail, du stress au travail et des incidences sur la santé. La
Politique scientifique belge soutient plusieurs programmes scientifiques essentiels
a cet égard, a savoir la Protection des travailleurs en matiére de santé 1 de 1994 a
1998, la Protection des travailleurs en matiére de santé 2 de 1999 a 2003, Société et
Avenir de 2005 a 2010. Le Service public fédéral belge Emploi, Travail et Dialogue
social et le Fonds social européen ont également apporté un soutien massif a la
recherche dans ce domaine, soit par 1’analyse de I'environnement de travail et de
son impact sur le bien-étre au travail, soit par le développement de méthodologies
et d'instruments pour aider les sociétés a concevoir des stratégies de prévention et
d’intervention. Les rapports de recherche de ces programmes belges seront utilisés
pour discuter des résultats a propos de I'impact du travail sur la santé a partir de
la cinquieme Enquéte européenne sur les conditions de travail - 2010 - Eurofound.

Ce chapitre se penchera d’abord sur I'impact général percu du travail sur la santé
par le biais de réponse des travailleurs a des questions générales a propos de leur
santé, par exemple ‘Pensez-vous que, a cause de votre travail, votre santé ou votre
sécurité soit menacée? (Q66)’, “Votre travail affecte-t-il votre santé? (Q67)" et ‘Quel
est votre état de santé en général? (Q68)". En plus des réponses a ces trois ques-
tions générales, nous envisagerons également chacun des 13 symptémes pour la
santé inclus dans I'enquéte (Q69). A des fins de comparaison selon les caractéris-
tiques individuelles et organisationnelles, nous avons créé deux indicateurs de
santé selon la Q69 que nous avons appelés santé physique et psychologique.
L’indicateur de santé psychologique implique (K) dépression ou angoisse, (L)
fatigue générale, (M) insomnie ou troubles généraux du sommeil tandis que
I'indicateur de santé physique comprend (c) les maux de dos, (D) les douleurs
musculaires dans les épaules, le cou et/ou des membres supérieurs; ou (E) les
douleurs musculaires dans les membres inférieurs (hanches, jambes, genoux,
pieds, etc.). Enfin, dans la perspective du modele JDR (Schaufeli & Bakker, 2004),
nous avons utilisé deux concepts positifs dans ce chapitre: la satisfaction liée au
travail comme mesure indirecte de I'attitude positive face au travail et le bien-étre
psychologique positif dérivé de l'indice du bien-étre de 'OMS (5). Cet indice
couvre I'humeur positive (bonne humeur, relaxation), la vitalité (énergie et réveil
frais et reposé) et les intéréts généraux (intérét manifesté pour les choses) (Bech,
1998, 2001).

Outre ces résultats généraux, 1'analyse comparera les indicateurs de santé et de
bien-étre selon des caractéristiques individuelles (sexe, dge/phase de la carriere,
niveau de qualification, etc.) et des caractéristiques organisationnelles
(branche/secteur, taille de la société, introduction de nouvelles technologies, res-
tructuration de la société, etc.). Elle tentera également d’analyser si les travailleurs
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avec un profil différent de qualité du travail montrent des incidences différentes
sur la santé et le bien-étre et, tout particulierement, des risques professionnels
pour la santé, 1'état de santé général, la santé physique et psychologique, la satis-
faction liée au travail et le bien-étre psychologique positif. L'étape suivante con-
cernera les antécédents liés au travail des indicateurs de santé et de bien-étre. Des
analyses de régression détermineront quelles sous-dimensions de la qualité du
travail sont mises en relation avec les indicateurs de santé et de bien-étre.

2. Perception de la santé, du bien-étre et de 'impact du travail sur
la santé

Cette premieére partie porte sur les trois questions générales de 1'enquéte a propos
de I'état de santé général du travailleur, de sa perception que le travail affecte sa
santé et de la perception des risques professionnels pour la santé. Les résultats a
propos du bien-étre psychologique positif sont rapportés également.

La premiére question porte sur la santé en général. Le tableau III-1 montre que
82,5% des répondants percoivent leur état de santé comme bon, voire tres bon
tandis que seuls 1,7% d’entre eux estiment que leur santé est mauvaise, voire trés
mauvaise. Des différences minimes sont observées entre les hommes et les
femmes. Ces résultats sont plus optimistes que ceux présentés dans le rapport
Belstress III (2006) dans lequel plus de 4% des 2983 répondants qualifient leur
santé de mauvaise, voire trés mauvaise et seulement 68% de bonne, voire trés
bonne. Il faut noter que le panel de Belstress IlI, composé uniquement de travail-
leurs des services publics, peut éventuellement expliquer cette différence.

Une deuxieme question a propos des incidences professionnelles pour la santé
est ‘Votre travail affecte-t-il votre santé?” (Voir tableau III-2). En Belgique, 8%
(N=268) des travailleurs estiment que leur travail a un impact positif sur leur santé
tandis que 22% (N=704) lui attribuent un impact négatif. 70% (IN=2270) des
répondants estiment que leur travail n’affecte pas leur santé. Ils semblent un peu
plus nombreux a estimer, le cas échéant, que leur travail affecte négativement leur
sante.

En outre, 22% (N=738) percoivent qu’a cause de leur travail, leur santé ou leur
sécurité sont menacées (tableau III-3). Un élément intéressant a noter est que plus
d’hommes que de femmes ont affirmé que leur travail menacait leur
santé/sécurité.

Enfin, 15% (N=507) rapportent un bien-étre médiocre (tableau I1I-4). Ce résultat
est plus positif que celui observé dans le rapport Belstress III concluant que 26% et
27% des répondants ont respectivement percu, pendant les deux dernieres
semaines précédant 'enquéte, des taux élevés de dépression (CES-D) et d’angoisse
(SCL-90). Il est important également de remarquer que moins d’hommes que de
femmes ressentent un bien-étre médiocre.
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Tableau ITI-1  Etat de santé en général

Quel est votre état de santé en général? (%)

Tous Femmes Hommes
Trés bon 30,7 29,9 31,3
Bon 51,8 51,9 51,7
Assez bon 15,7 16,2 15,3
Mauvais 14 14 1,4
Treés mauvais 0,3 0,5 0,2

Tableau III-2 Le travail affecte la santé

Votre travail affecte-t-il votre santé? (%)

Tous Femmes Hommes
Oui, principalement de fagon 8,3 7.9 8,5
positive
Oui, principalement de facon 21,7 19,2 23,9
négative
Non 70,0 72,9 67,5

Tableau ITI-3 Risques professionnels pour la santé/sécurité

Votre santé ou votre sécurité sont-elles menacées a cause de
votre travail? (%)

Tous Femmes Hommes
Oui 22,4 19,5 25,0
Non 77,6 80,5 75,0

Tableau III-4 Bien-étre psychologique positif

Bien-étre psychologique (%)

Tous Femmes Hommes
Médiocre 15,5 17,7 13,5
Elevé 84,5 82,3 86,5

3. Types de problémes de santé liés au travail

Les répondants ont été invités a identifier a partir d'une liste de 16 symptomes
lesquels ils avaient ressentis au cours des 12 derniers mois. Le tableau III-5 illustre
globalement le pourcentage des travailleurs signalant des symptomes différents.
Les symptomes les plus souvent rapportés sont les troubles musculo-squelettiques
(maux de dos et douleurs musculaires), suivis par les maux de téte et la fatigue.
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Un travailleur sur cinq signale des troubles du sommeil. D’autres symptomes tels
que les douleurs gastriques, les blessures, la dépression, les troubles de l'audition
et les problemes cutanés, les difficultés respiratoires et les maladies cardiaques
sont rapportés par 20% ou moins des travailleurs.

Ces résultats confirment les résultats présentés dans le rapport Belstress III, 60%
et 46% des répondants ayant respectivement rapporté des douleurs lombaires et
des douleurs musculaires dans la nuque. Les résultats de la cinquieme Enquéte
européenne sur les conditions de travail - 2010 - Eurofound confirment que les
troubles musculo-squelettiques restent une problématique majeure sur le lieu de
travail et que la prévention et I'intervention sur ce plan doivent rester une priorité
dans les sociétés.

Tableau III-5 Pourcentage de travailleurs rapportant chaque symptdme individuel

Symptdémes

Maux de dos 44,7
Douleurs musculaires (épaules, nuque/membres supérieurs) 41,2
Maux de téte 37,8
Fatigue 34,6
Douleurs musculaires (membres inférieurs) 27,5
Troubles du sommeil 20,8
Douleurs gastriques 15,4
Blessures 13,4
Troubles de I'audition 9,0
Dépression ou angoisse 8,7
Problémes cutanés 7,7
Difficultés respiratoires 6,4
Maladjie cardiaque 3,8
Autres 2,0

4. Incidences sur la santé et le bien-étre en fonction des
caractéristiques individuelles

Les risques professionnels pour la santé sont percus assez rarement (39%), mais
plus par les hommes (41%) que par les femmes (37%). Aucune différence n’est
observée en fonction de I'dge sur ce plan (tableau III-6). Il n'y a pas de différence
non plus entre les travailleurs étrangers et les travailleurs belges. Enfin, les tra-
vailleurs au niveau d’éducation inférieur semblent plus sujets aux risques, avec un
score moyen de 42% contre 36% pour les travailleurs au niveau d’éducation élevé
(tableau III-7).

En moyenne, I'état de santé général se situe a un niveau élevé: 0,78, le score maxi-
mum de 1 indiquant une ‘trés bonne santé’. Aucune différence significative n’est
constatée en fonction du sexe mais une diminution de la santé est observée pour



Impact du travail sur la santé 101

les travailleurs plus agés. L'état de santé des travailleurs au niveau d’éducation
élevé est nettement meilleur que celui des travailleurs au niveau d’éducation
faible. L’état de santé des travailleurs belges est aussi légerement meilleur que
celui des étrangers. La santé physique, un indice composé de trois éléments (maux
de dos, douleurs musculaires dans le haut du corps, douleurs musculaires dans le
bas du corps), une valeur supérieure indiquant une meilleure santé, est moins
bonne chez les hommes que chez les femmes et se dégrade avec 1'age. Les travail-
leurs belges ont moins de problemes physiques que les étrangers et les travailleurs
au niveau d’éducation plus élevé ont moins de troubles physiques que les travail-
leurs au niveau d’éducation inférieur. La santé psychologique, un indice composé
de trois éléments (dépression ou angoisse, fatigue et insomnie) est meilleure chez
les hommes (0,80) que chez les femmes (0,77) mais se dégrade elle aussi avec 'age
(de 0,81 pour les travailleurs jeunes a 0,77 pour les travailleurs agés de plus de
50 ans). La santé psychologique est meilleure pour les travailleurs belges que pour
les étrangers. Etonnamment, aucune différence significative n’a été observée en
fonction du niveau d’éducation.

A partir des résultats de la satisfaction liée au travail, nous pouvons observer que
ce score augmente légerement avec I'dge tandis qu’il n'y a aucune différence entre
les hommes et femmes. Les travailleurs belges sont également plus satisfaits de
leur travail que les étrangers. La satisfaction liée au travail est plus grande pour les
travailleurs du niveau d’éducation élevé.

Enfin, nous observons également une variation significative dans l'indicateur
relatif au bien-étre psychologique positif, introduit dans ce chapitre. Cet indica-
teur, dérivé de 'indice de bien-étre de 'OMS (5) couvre I'humeur positive, la vita-
lité et I'intérét général. Les hommes, les travailleurs de moins 34 ans et les travail-
leurs belges estiment que leur santé psychologique positive est nettement meil-
leure que les femmes, les travailleurs plus agés et les étrangers.

Tableau III-6  Incidences sur la santé et le bien-étre en fonction du sexe et de 'dge (moyenne par
catégorie)

Sexe Age
Hommes Femmes 34  35-49 50+

Risques professionnels pour la santé 0,39 0,41 0,37 =* 039 039 040

Etat de santé général 0,78 0,78 0,77 082 0,77 0,73 ***
Santé physique 0,62 0,64 0,60 *»* 068 062 053 ***
Santé psychologique 0,79 0,80 0,76 *»* 081 078 077 **
Satisfaction liée au travail 0,74 0,74 0,74 0,73 0,74 0,76 ***
Bien-étre psychologique positif 0,68 0,69 0,67 =* 069 067 067 *

Remarque: * p<0.050; ** p<0.010; *** p<0.001.
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Tableau ITI-7 Incidences pour la santé et le bien-étre en fonction de I'origine et de I’éducation
(moyenne par catégorie)

Origine Education
Etrangers  Belges Faible Elevée
Risques professionnels pour la santé 0,39 0,40 0,39 0,42 0,36  ***
Etat de santé général 0,78 0,76 0,78 * 0,76 0,80  ***
Santé physique 0,62 0,57 0,63 el 0,58 0,67  ***
Santé psychologique 0,79 0,74 0,80 *»* 0,79 0,78
Satisfaction liée au travail 0,74 0,72 0,75 R 0,72 0,76  ***
Bien-étre psychologique positif 0,68 0,66 0,69 ok 0,68 0,68

Remarque: * p<0.050; ** p<0.010; *** p<0.001.

5. Incidences sur la santé et le bien-étre en fonction des catégories
de travailleurs et professions

L’analyse des incidences sur la santé par catégorie de travailleurs avec une qualité
de travail différente est présentée dans le tableau III-8, qui montre comment les
catégories de travailleurs peuvent présenter des niveaux différents d'incidence sur
la santé. Les scores plus élevés indiquent une plus grande adhésion avec cette
affirmation ou une incidence plus élevée de celle-ci. Le tableau III-8 indique que
toutes les incidences pour la santé et le bien-étre varient sensiblement entre les
groupes de travailleurs mais les valeurs Eta? (égales ou inférieures a 5%) souli-
gnent l'influence variable des catégories de travailleurs dans la variance de la
population.

La perception que la santé est menacée en raison du travail est rapportée avec plus
d’intensité chez les travailleurs exercant un travail exigeant émotionnellement. Ces
travailleurs enregistrent également les plus mauvais scores pour les indicateurs de
santé et de bien-étre. De plus, les travailleurs aux horaires flexibles inhabituels
enregistrent également un score plus élevé pour la perception que leur santé est
menacée en raison de leur travail. Leurs indicateurs de santé et de bien-étre sont
également inférieurs aux scores moyens. Le travail indécent est caractérisé par le
plus mauvais score dans la satisfaction liée au travail et un score inférieur dans le
bien-étre psychologique positif.

Les travailleurs avec un ‘travail a temps plein équilibré” semblent présenter les
meilleures incidences sur la santé et le bien-étre. Etonnamment, le travail de la
meilleure qualité, avec des taches stimulantes et un environnement de travail
extrémement favorable, n’est pas la meilleure formule pour la santé et le bien-étre
des travailleurs (sauf en matiere de satisfaction liée au travail).



Impact du travail sur la santé 103
Tableau ITI-8 Incidences sur la santé et le bien-étre en fonction de la catégorie de travailleurs
Catégories de travailleurs
1 2 3 4 5 6 7 Eta? P
(%)

Risques profession- 0,39 0,36 0,29 0,33 0,44 0,56 0,42 0,40 7,07
nels pour la santé

Etat desanté géné- 0,78 080 081 079 0,76 0,71 0,77 0,77 3,03
ral

Santé physique 0,62 0,66 0,71 0,64 0,56 0,41 0,59 059 542
Santé psycholo- 079 078 082 079 074 0,63 0,81 0,81 3,96
gique

Satisfaction liéeau 0,74 080 0,78 0,76 069 0,69 0,72 0,64 11,49
travail

Bien-étre psycholo- 0,68 070 0,72 069 064 0,60 0,70 0,65 3,75
gique positif

*k%

*%%

*k%

*k%

*%k%

*k%

(1) emplois saturés;

(2) travail a temps plein équilibré;

(3) travail aux perspectives de carriere limitées;

(4) travail selon des horaires flexibles et inhabituels;
(5) travail exigeant émotionnellement;

(6) travail répétitif lourd;

(7) travail indécent.

Remarque: *p<0.050; ** p<0.010; *** p<0.001.

En ce qui concerne les professions, la classification CITP des professions compre-
nant les catégories suivantes au niveau a 1 chiffre a été utilisée pour procéder aux

analyses:

directeurs, cadres de direction et gérants;

professions intellectuelles et scientifiques;

professions intermédiaires;

employés de type administratif;

personnel des services directs aux particuliers, commercants et vendeurs;

métiers qualifiés de 'industrie et de 'artisanat;
conducteurs d'installations et de machines, et ouvriers de I’'assemblage;
professions élémentaires.

© 0 N O LN R

agriculteurs et ouvriers qualifiés de I'agriculture, de la sylviculture et de la péche;
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Tableau ITI-9 Incidences pour la santé et le bien-étre par profession (moyenne par catégorie)

Profession
1 2 3 4 5 6 7 8 9

Risques professionnels 039 040 036 039 035 038 032 046 046 044 **=
pour la santé

Etat de santé général 0,78 0,78 080 078 078 079 081 0,75 0,77 0,73 **=
Santé physique 062 060 066 064 066 063 053 058 062 051 *=*
Santé psychologique 079 077 076 0,78 0,77 080 090 0,79 083 0,79 *

Satisfaction liée au travail 0,74 0,74 0,78 0,75 0,73 0,72 0,76 0,73 0,72 0,71 ***
Bien-étre psychologique 068 068 069 068 067 069 0,73 070 0,69 0,66
positif

Remarque: * p<0.050; ** p<0.010; *** p<0.001.

Les agriculteurs et ouvriers qualifiés de I'agriculture, de la sylviculture et de la
péche enregistrent les meilleurs scores, sauf pour la santé physique. Les scores les
plus mauvais, sauf pour la santé psychologique et le bien-étre psychologique
positif, sont observés pour les métiers qualifiés de I'industrie et de l'artisanat, les
conducteurs d’installations et de machines et ouvriers de 'assemblage et les pro-
fessions élémentaires.

6. Incidences sur la santé et le bien-étre en fonction des
caractéristiques de la société

Les incidences sur la santé et le bien-étre ne sont pas différentes en fonction du
type de secteur, sauf sur le plan de la satisfaction liée au travail (tableau III-10). Le
niveau de satisfaction lié au travail est plus élevé dans le secteur associatif et les
ONG. Un niveau inférieur de satisfaction liée au travail est observé dans le secteur
privé.

L’étape suivante est 'analyse des secteurs détaillés (tableau III-11). Toutes les dif-
férences en matiere d’incidence sur la santé entre les secteurs détaillés étaient
significatives, sauf pour la santé physique et pour le bien-étre psychologique posi-
tif. Néanmoins, ces résultats doivent étre considérés avec précaution étant donné
que le nombre de répondants pour certains secteurs détaillés est plutot limité.

Les Industries extractives (B), Activités immobilieres (L), Activités de services
administratifs et de soutien (N), Transport et entreposage (H) montrent les scores
les plus mauvais sur le plan des risques professionnels pour la santé tandis que les
meilleurs scores ont été observés, de maniere surprenante, dans les secteurs Agri-
culture, sylviculture et péche (A) et Autres activités de services (S). Le meilleur
score pour I'état de santé général est observé dans le secteur Hébergement et res-
tauration (I) tandis que le secteur Activités immobilieres (L) enregistre le score le
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plus faible. Les travailleurs du secteur Agriculture, sylviculture et péche (A) ainsi
que du secteur Production et distribution d’eau; assainissement, gestion des
déchets et dépollution ont signalé les scores les plus élevés dans la santé psycho-
logique tandis que, parmi les travailleurs du secteur Information et communica-
tion (J) et dans les Activités extraterritoriales (U), des scores inférieurs ont été
observés pour la santé psychologique. En ce qui concerne la satisfaction liée au
travail, des scores plus élevés ont été enregistrés dans le secteur de I'Enseignement

(P).
Tableau III-10 Incidences sur la santé et le bien -étre en fonction du secteur (moyenne par catégo-
rie)
Type de secteur
Privé Public Privé/ Associa  Autres
public  tive, ONG
Risques professionnels 0,39 0,39 0,41 0,40 0,35 0,36
pour la santé
Etat de santé général 0,78 0,78 0,78 0,75 0,77 0,80
Santé physique 0,62 0,62 0,62 0,60 0,61 0,54
Santé psychologique 0,79 0,79 0,77 0,77 0,74 0,86
Satisfaction liée au travail 0,74 0,73 0,76 0,76 0,78 0,76 wkk
Bien-étre psychologique 0,68 0,68 0,68 0,69 0,68 0,72

positif

Remarque: * p<0.050; ** p<0.010; *** p<0.001.

Tableau III-11 Incidences sur la santé et le bien-étre en fonction du secteur (moyenne par catégo-

rie, premiére partie)

Secteur détaillé

A B C D E F G H I ]
Risques professionnels 039 031 049 040 036 045 043 035 047 036 0,39
pour la santé
Etat de santé général 078 0,79 073 076 078 0,73 0,79 0,79 0,78 083 0,76
Santé physique 062 062 061 062 072 060 057 065 063 065 0,62
Santé psychologique 079 087 078 080 081 087 080 082 079 0,78 0,67
Satisfaction liée au travail 0,74 0,76 0,76 0,73 0,74 0,74 0,75 0,71 0,72 0,72 0,72
Bien-étre psychologique 068 0,72 068 068 072 072 0,72 068 066 071 0,66

positif

Remarque: * p<0.050; ** p<0.010; *** p<0.001.
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Tableau III-11 Incidences sur la santé et le bien-étre en fonction du secteur (moyenne par catégo-
rie, deuxieme partie)

Secteur détaillé
K L M N @) P Q R S T U

Risques profession- 0,35 048 0,36 047 040 037 044 030 033 036 037 **
nels pour la santé

Etat de santé géné- 078 067 078 075 0,78 079 0,78 081 078 074 073 *
ral

Santé physique 067 075 062 057 062 063 061 064 056 054 057
Santé psycholo- 079 084 07 076 079 076 0,78 083 076 082 061 **
gique

Satisfaction liéeau 0,74 0,76 0,74 0,71 074 0,79 077 0,77 0,75 0,73 0,74 **
travail

Bien-étre psycholo- 0,66 0,67 0,69 065 068 069 067 071 069 067 0,66
gique positif

Remarque: * p<0.050; ** p<0.010; *** p<0.001.

A Agriculture, sylviculture et péche (N=56)

B Industries extractives (N=16)

C Industrie manufacturiere (N=490)

D Production et distribution d’électricité, de gaz, de vapeur et d’air conditionné (N=42)

E Production et distribution d’eau; assainissement, gestion des déchets et dépollution
(N=34)

F Construction (N=195)

G Commerce de gros et de détail; réparation d’automobiles et de motocycles (N=407)

H Transport et entreposage (N=245)

I Hébergement et restauration (N=95)

] Information et communication (N=94)

K Activités financiéres et d’assurance (N=124)

L Activités immobilieres (N=11)

M Activités spécialisées, scientifiques et techniques (N=67)

N Activités de services administratifs et de soutien (N=131)

O Administration publique et défense, sécurité sociale obligatoire (N=222)

P Enseignement (N=422)

Q Santé humaine et action sociale (N=385)

R Arts, spectacles et activités récréatives (N=65)

S Autres activités de service (N=67)

T Activités des ménages (N=63)

U Activités extraterritoriales (N=10)

Les résultats des incidences sur la santé et le bien-étre ont également été analysés
selon la taille de la société (tableau III-12). Sur ce plan, les risques professionnels
pour la santé, la santé physique, la santé psychologique et le bien-étre psycholo-
gique positif sont significatifs. Nous avons observé des scores plus élevés de
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risques professionnels pour la santé dans les sociétés employant plus de
100 personnes. La santé physique obtient un résultat inférieur dans les sociétés
employant une seule personne ou dans les sociétés employant plus de
500 personnes. La santé psychologique est supérieure dans les petites sociétés
employant a 2 a 9 personnes et inférieure dans les sociétés employant une seule
personne ou dans les sociétés employant plus de 500 personnes. Le bien-étre psy-
chologique positif est inférieur dans les sociétés employant une seule personne.

Le tableau IlI-13 montre les résultats en matiere d’incidences pour la santé et le
bien-étre a 1'occasion de l'introduction de nouvelles technologies dans la société
ou de la restructuration de la société. Toutes les variables pour la santé et le bien-
étre sont significatives pour les nouvelles technologies, sauf en ce qui concerne
'état de santé général. Les travailleurs qui ont été confrontés a I'introduction de
nouvelles technologies ont rapporté des risques professionnels pour la santé plus
élevés, une santé physique et psychologique inférieure, une satisfaction liée au
travail légérement inférieure et un bien-étre psychologique positif inférieur.
Toutes les variables relatives a la santé et au bien-étre étaient significatives entre
les travailleurs confrontés a une restructuration de la société et ceux qui n’ont pas
été exposés a une telle situation. Les travailleurs confrontés a une restructuration
de société ont rapporté des risques professionnels pour la santé plus élevés, une
santé physique et psychologique inférieure, une satisfaction liée au travail et un
bien-étre psychologique positif inférieurs.

Tableau ITI-12 Incidence pour la santé et le bien-étre en fonction de la taille de la société (moyenne
par catégorie)

Taille de la société

1 2-9 10-99  100-499 500+
Risques professionnels 0,39 0,39 0,40 0,38 0,42 0,43 *
pour la santé
Etat de santé général 0,78 0,77 0,79 0,78 0,78 0,76
Santé physique 0,62 0,53 0,61 0,64 0,60 0,56 *k
Santé psychologique 0,79 0,75 0,80 0,78 0,79 0,75 *
Satisfaction liée au tra- 0,74 0,75 0,74 0,75 0,75 0,73
vail
Bien-étre psychologique 0,68 0,65 0,69 0,68 0,69 0,66 *
positif

Remarque: * p<0.050; ** p<0.010; *** p<0.001.
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Tableau III-13 Indices pour la santé et le bien-étre apres des changements du travail (moyenne
par catégorie)

Nouvelles technologies Restructuration de la société
Oui Non Oui Non
Risques professionnels 0,39 0,42 0,38 el 0,42 0,39 ok
pour la santé
Etat de santé général 0,78 0,77 0,78 0,77 0,78 *
Santé physique 0,62 0,60 0,63 * 0,59 0,63 *k
Santé psychologique 0,79 0,75 0,81 ok 0,72 0,81 ok
Satisfaction liée au tra- 0,74 0,74 0,75 * 0,72 0,76 ok
vail
Bien-étre psychologique 0,68 0,67 0,69 i 0,66 0,69 il
positif

Remarque: * p<0.050; ** p<0.010; *** p<0.001.

Ces résultats sont étayés par la recherche Flexihealth (Politique scientifique belge,
1999-2003) coordonnée par C. Vandenberghe (UCL) concluant que les effets du
changement sur le bien-étre des travailleurs sont généralement négatifs. En parti-
culier, dans le rapport Flexihealth, un plus grand nombre de changements sont
associés a une diminution du soutien percu et de la satisfaction liée au travail, a
une augmentation du stress négatif, a une diminution de la stimulation positive, a
une qualité de vie mentale inférieure et a des plaintes médicales plus fréquentes.
Les changements de superviseurs et d’affectations ont les effets les plus préjudi-
ciables sur le bien-étre.

Les analyses selon 1'équilibre entre les sexes au niveau fonctionnel donnent des
résultats significatifs (tableau III-14). Un score plus élevé des risques profession-
nels pour la santé est enregistré mais la santé psychologique est meilleure pour les
sociétés employant plus de personnes. En général, les meilleurs résultats sont
observés pour les sociétés o1 regne un équilibre entre hommes et femmes.
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Tableau III-14 Incidences sur la santé et le bien-étre pour différents degrés de féminisation au ni-
veau fonctionnel (moyenne par catégorie)

Equilibre entre les sexes au niveau fonctionnel
Plus Plusde  Environ Unique
d’hommes femmes

Risques professionnels 0,39 0,43 0,39 0,35 0,36 bl
pour la santé

Etat de santé général 0,78 0,77 0,77 0,80 0,81 whk

Santé physique 0,62 0,61 0,58 0,67 0,69 il

Santé psychologique 0,79 0,81 0,76 0,79 0,78 ok

Satisfaction liée au travail 0,74 0,73 0,75 0,74 0,79 ok

Bien-étre psychologique 0,68 0,69 0,67 0,69 0,68 *
positif

Remarque: * p<0.050; ** p<0.010; *** p<0.001.

7. Incidences sur la santé et le bien-étre par régions et provinces

Les risques professionnels pour la santé sont pergus comme plus élevés en Wallo-
nie que dans la Région bruxelloise et en Flandre (tableau III-15). Le niveau de la
santé en Flandre est nettement meilleur qu’a Bruxelles et en Wallonie. La santé
physique, une valeur supérieure indiquant une meilleure santé, est inférieure a
Bruxelles et en Wallonie qu’en Flandre. La méme observation s’applique a la santé
psychologique et au bien-étre psychologique positif. En ce qui concerne la satis-
faction liée au travail, le score est plus élevé en Wallonie et en Flandre que dans la
Région bruxelloise.

Tableau III-15 Incidences sur la santé et le bien-étre par région (moyenne par catégorie)

Regions
Bruxelles Flandre Wallonie

Risques professionnels 0,39 0,38 0,36 0,46 il

pour la santé
Etat de santé général 0,78 0,76 0,79 0,75 i
Santé physique 0,62 0,61 0,64 0,58 i
Santé psychologique 0,79 0,75 0,83 0,72 Fhk
Satisfaction liée au travail 0,74 0,71 0,74 0,75 il
Bien-étre psychologique 0,68 0,64 0,69 0,68 x*

positif

Remarque: * p<0.050; ** p<0.010; *** p<0.001.
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8. Comparaison des incidences sur la santé et le bien-étre entre
employeurs et employés

Des risques professionnels pour la santé sont assez rarement percus (ta-
bleau III-16) et la différence n’est pas significative entre employeurs et employés.
L’état de santé général, en moyenne, est élevé pour les deux types de travailleurs,
le score maximum de 1 ‘indiquant une tres bonne santé’. Il existe une différence
significative entre les employeurs et les employés, les employeurs indiquant per-
cevoir leur santé comme meilleure que les employés. La santé physique, en tant
qu’indice de trois éléments (maux de dos, douleurs musculaires dans le haut du
corps, douleurs musculaires dans le bas du corps), une valeur supérieure indi-
quant une meilleure santé, fait également I'objet d'une perception nettement
meilleure parmi les employeurs. La santé psychologique, un indice de trois élé-
ments (dépression ou angoisse, fatigue et insomnie), est également meilleure
parmi les employeurs que parmi les employés. La satisfaction liée au travail est
nettement plus élevée chez les employeurs que chez les employés et le bien-étre
psychologique positif est supérieur dans une mesure modérée mais significative
parmi les employeurs.

Tableau III-16 Incidences sur la santé et le bien-étre en fonction du type de travailleurs (moyenne
par catégorie)

Type de travailleur Type de travailleur détaillé
Employés  Employeurs Employés  Indépen- Indépen-
dants sans  dants avec
personnel  personnel

Risques profession- 0,39 0,38 0,39 0,36 0,40
nels pour la santé

Etat de santé général 0,78 0,81 ok 0,78 0,81 0,81 ek

Santé physique 0,62 0,69 x 0,62 0,68 0,71 i

Santé psycholo- 0,79 0,83 i 0,79 0,84 0,82 i
gique

Satisfaction liée au 0,74 0,86 x 0,74 0,86 0,86 i
travail

Bien-étre psycholo- 0,68 0,73 ok 0,68 0,74 0,73 ok
gique positif

Remarque: * p<0.050; ** p<0.010; *** p<0.001.

Le rapport de I'Inserm (2011) suggere également que les indicateurs de santé rap-
portés pour la catégorie des individus indépendants se situent a un niveau moyen,
avec un taux de mortalité inférieur et une perception assez positive de leur santé
mais avec des problemes de santé spécifiques a chaque profession. Ce rapport
suggere également que l'état de santé général des individus indépendants est
assez bon et, du reste, meilleur que celui des salariés mais conclut que cette diffé-

rence est en grande partie déterminée par le statut social (revenus, niveau



Impact du travail sur la santé 111

d’éducation, etc.). La prévalence des maladies mentales dans plusieurs catégories
professionnelles révele que les individus indépendants semblent présenter des
scores moins élevés que les ouvriers et employés mais plus élevés que les cadres.

Cependant, le statut d’indépendant couvre des réalités tres différentes, a savoir
des professions intellectuelles et manuelles, des travailleurs isolés ou des indé-
pendants avec du personnel, aux conditions de travail trés différentes. Dans une
recherche récente financée par le Fonds SMIL et coordonnée par le Professeur
Mairiaux de I'Université de Liege (2011), environ 1 200 entrepreneurs, principale-
ment du secteur de la construction et du commerce, ont été sondés quant a leurs
conditions de travail, au stress au travail et a leurs incidences sur la santé. Cette
recherche était ciblée principalement sur les propriétaires de PME employant
moins de 10 personnes (85% du panel). Les résultats a propos de leur santé sont
tres différents de ceux observés dans cette étude, loin d’étre optimistes. La plupart
des propriétaires de PME ont signalé des niveaux élevés de plaintes physiques
(douleurs musculaires et maux de dos) et des plaintes psychologiques (dépression,
angoisse, fatigue générale mais également score de décrochage et d’épuisement de
burn-out). Généralement, ils montrent une détérioration de 1'état de santé sur le
plan de leur IMC, de I'hypertension artérielle et de 1"hypercholestérolémie. Les
facteurs de stress au travail sont également montrés du doigt: longues heures de
travail (plus de 50 heures par semaine pour 75% des répondants), moins de
10 jours de congé par an pour 24% du panel et une charge de travail trés élevée, en
particulier en ce qui concerne les taches administratives et la gestion du personnel.

Face a de tels résultats contrastés liés a I'extréme diversité dans la catégorie des
indépendants, nous appelons a des recherches plus approfondies pour l'analyse et
la compréhension des incidences sur la santé des entrepreneurs. Une gestion du
stress personnalisée spécifique et des interventions en faveur de la santé doivent
étre congues afin d’améliorer la sensibilisation des propriétaires de PME.

9. Eléments déterminants des incidences sur la santé et le bien-étre

En termes d’éléments déterminants des incidences sur la santé, le tableau III-17
montre que les indicateurs liés aux relations sociales et, plus particuliérement, le
harcélement, le management de soutien et le support social sont des variables
essentielles dans 1'explication des incidences sur la santé en général. Par ailleurs,
les opportunités de carriere, la pression émotionnelle, la pression liée a la rapidité
sont également des éléments déterminants essentiels dans cinq cas sur six des
incidences sur la santé. Finalement, les risques représentent un élément détermi-
nant dans quatre cas sur six d’incidences sur la santé.

Ce résultat souligne I'importance des ressources du travail pour la santé men-
tale et physique mais également dans les attitudes face au travail telles que la satis-
faction liée au travail. Bakker et Demerouti (2007) définissent les ressources du
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travail comme ‘les aspects physiques, psychologiques, sociaux ou organisationnels
du travail qui: jouent un réle fonctionnel dans la réalisation des objectifs du tra-
vail; réduisent les exigences du travail et les cotits psychologiques et physiolo-
giques associés; stimulent 1'épanouissement, I'apprentissage et le développement
personnels” (p. 312). C’est la raison pour laquelle les ressources du travail sont
considérées comme importantes intrinséquement et nécessaires pour faire face aux
exigences du travail. Bakker et Demerouti proposent également que les ressources
du travail puissent étre situées au niveau de 1'organisation dans son ensemble (par
exemple, sécurité du travail), dans les relations interpersonnelles et sociales (par
exemple, soutien du superviseur), dans l'organisation du travail (par exemple,
participation au processus décisionnel) et au niveau de la tache (par exemple,
autonomie). En Belgique, les interventions visant au développement
d’opportunités de carriere, a un management de soutien solide et au support
social doivent étre proposées afin de préserver la santé des travailleurs sains.

Le tableau III-17 suggere également que les exigences du travail, définies par
Bakker et Demerouti (2007) comme ‘les aspects physiques, psychologiques,
sociaux ou organisationnels du travail qui nécessitent un effort ou des aptitudes
physiques et/ou psychologiques (cognitives et émotionnelles) soutenues’ (p. 312),
sont importantes également pour la prédiction d’'incidences sur la santé et le bien-
étre. Plus particulierement, la pression émotionnelle et la pression liée a la rapidité
sont des indicateurs prévisionnels des incidences sur la santé et le bien-étre
comme le suggere également la littérature (par exemple Bakker, Demerouti &
Schaufeli, 2003; Bakker, Demerouti & Verbeke, 2004; Schaufeli & Bakker, 2004).
Les interventions doivent étre congues pour aider les travailleurs a gérer les situa-
tions exigeantes sur le plan émotionnel. Les contraintes temporelles sont recon-
nues depuis des années comme un indicateur prévisionnel essentiel des problemes
de santé et doivent étre prises en considération dans 1'établissement des rythmes
de production.
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Tableau III-17 Déterminants des incidences sur la santé
Qualité des composants Santé Etat de Santé Santé Bien-étre Satis-
du travail menacéed  santé physique psycholo- psycholo- faction du
causedu  général gique gique travail
travail positif
Conditions de travail
Rémunération 0,05* 0,03 0,01 0,04 -0,01 0,01
Opportunités de carriere -0,07*** 0,09*** 0,07*** 0,04 0,13%** 0,22%**
Contrat a durée indéter- 0,01 -0,03 -0,01 0,05* 0,02 0,05**
minée
Travail a temps plein -0,01 0,01 0,05* -0,01 0,02 -0,02
Horaires de travail inha- 0,02 0,07** -0,05* 0,00 0,02 0,00
bituels
Formation 0,01 0,00 0,00 -0,01 -0,03 -0,06%**
Flexibilité du temps de 0,04 -0,04 0,03 -0,04 -0,06* 0,04*
travail
Contenu du travail
Travail d’équipe auto- 0,01 0,03 -0,02 0,06** -0,02 -0,03
nome
Pression émotionnelle 0,05* -0,08%** -0,171%** -0,18%** -0,13%** 0,02
Taches répétitives 0,00 -0,02 -0,02 -0,02 -0,03 -0,02
Pression liée a la rapidité 0,14*** -0,10%** -0,04 -0,12%*  .0,09%** -0, 27***
Autonomie dans 0,04 0,00 -0,06** -0,02 -0,02 0,05**
I"exécution de la tiche
Complexité de la tache -0,04 -0,02 -0,07** -0,06** -0,01 0,10%**
Autonomie du temps de -0,01 0,01 0,04 -0,01 0,04 0,07***
travail
Relations sociales
Harcelement 0,10%** -0,04* -0,08*** -0,11*%**  -0,07***  -0,08***
Management de soutien -0,07%** 0,08%** 0,04* 0,10%** 0,09%** 0,14***
Codécision 0,02 -0,02 -0,02 -0,04 0,00 0,13***
Support social -0,08%** 0,12%** 0,09%** 0,11%** 0,18*** 0,20%**
Participation -0,01 -0,05* 0,01 -0,01 0,03 0,05%*
Environnement de travail
Lieu de travail fixe -0,01 -0,01 0,04* -0,02 -0,03 -0,01
Relation avec des per- 0,01 0,03 0,02 -0,02 0,07** 0,03
sonnes extérieures
Risques 0,31*** -0,16*** -0,28*** -0,09%** 0,02 0,03
R2 0,24 0,13 0,17 0,18 0,16 0,41
D=33,7 D=15,5 D=22,1 D=23,1 D=19,8 D=73,7
P=000 P=000 P=000 P=000 P=000 P=000

Remarque: Les entrées sont des coefficients de régression standardisés. * p < 0.05; ** p < 0.01;

**% 1 < 0,001,

En outre, le principal élément déterminant de la qualité du travail relatif aux
risques professionnels pour la santé et a la santé physique se compose des risques
ergonomiques, biochimiques et ambiants. Ce résultat suggere qu’il est important
d’améliorer encore les environnements de travail par le biais de la prévention et de
la gestion des risques, telles qu’elles sont définies dans la Loi du 4 aott 1996 rela-
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tive au bien-étre des travailleurs lors de l'exécution de leur travail. Le résultat
pour le harcélement est significatif également et sous-tend la Loi du
10 janvier 2007 et 1’ Arrété royal du 17 mai 2007 relatif a la prévention de la charge
psychosociale.

Si nous analysons chaque indicateur de santé en détail dans le tableau III-17,
nous pouvons observer que les risques professionnels pour la santé s’expliquent
principalement par les risques, la pression liée a la rapidité et le harcélement. Les
indicateurs prévisionnels de 1'état de santé général sont principalement les risques,
le support social et la pression liée a la rapidité. Les risques et le support social
sont également des éléments déterminants de la santé physique ainsi que, plus
étonnamment, la pression émotionnelle. L'indicateur prévisionnel le plus impor-
tant de la santé psychologique est la pression émotionnelle, suivie par la pression
liée a la rapidité, le harcélement, le management de soutien et le support social.
Les opportunités de carriére, la pression liée a la rapidité et le support social mais
également la complexité des taches, le management de soutien et la codécision
sont des indicateurs essentiels expliquant la satisfaction liée au travail. Enfin,
I'indicateur prévisionnel principal du bien-étre psychologique est le support
social, suivi par les opportunités de carriéere et la pression émotionnelle.

10. Conclusions et recommandations

Les résultats des principaux symptomes montrent que les troubles musculo-sque-
lettiques comprenant les douleurs musculaires et les maux de dos restent les prin-
cipaux symptomes rapportés par les travailleurs. Méme si des troubles musculo-
squelettiques professionnels sont généralement associés a des taches répétitives ou
a des taches impliquant le soulevement de charges, des vibrations, des postures
inadéquates (van Gyes, 2007), nos résultats confirment I"hypothése de leur carac-
tere multifactoriel. Dans ce chapitre, les risques incluant les troubles musculo-
squelettiques professionnels (vibrations, positions pénibles, etc.) constituent le
principal indicateur prévisionnel de la santé physique mais des risques psychoso-
ciaux sont associés également a la santé physique. En particulier, le manque de
support social et la pression émotionnelle sont des indicateurs prévisionnels
importants de la santé physique.

L’autre vision des symptomes par les travailleurs dans cette étude se concentre
sur la fatigue, les troubles du sommeil et les maux de téte. Dans une étude récente
a propos de la prévalence du burn-out parmi les travailleurs belges par
l'identification des cas de burn-out pendant différents examens de santé effectués
par des médecins du travail et des généralistes (Hansez, Braeckman, Firket & Mai-
riaux, 2010), 60% et 46% de prés de 1 000 cas de burn-out ont respectivement rap-
porté les troubles du sommeil et la fatigue comme principaux symptomes. Les
résultats des deux études suggerent que les travailleurs belges présentent des
risques élevés de stress psychologique et de processus de burn-out. La santé psy-
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chologique est elle aussi prédite par la pression émotionnelle et le support social,
en plus de la pression liée a la rapidité, du harcelement et du management de
soutien.

Les exigences émotionnelles sont reconnues dans la littérature comme une exi-
gence essentielle du travail, en particulier en relation avec le burn-out. Par
exemple, dans le cadre du modéle exigences/ressources du travail, les exigences
émotionnelles sont considérées comme une exigence principale du travail dans la
plupart des documents (par exemple, Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2003; Bak-
ker et al.,, 2003; Bakker, Demerouti & Verbeke, 2004; Schaufeli & Bakker, 2004).
Selon Zapf et al., (2003, p. 314), le travail émotionnel renvoie a ‘la qualité des inte-
ractions entre les travailleurs et les clients’. Le “Client’ désigne toute personne qui
interagit avec un travailleur, par exemple les patients, les enfants, les clients, les
passagers ou les hotes. L’expression d’émotions appropriées pendant des interac-
tions en face a face ou de vive voix est une exigence du travail pour de nombreux
travailleurs dans l'industrie des services.” Les mémes auteurs (p. 322) défendent le
point de vue que le travail émotionnel évoque I'exigence, dans le cadre du travail,
d’exprimer des émotions plaisantes ou déplaisantes aux clients, la nécessité de
développer I'empathie et la connaissance des sentiments actuels des clients (exi-
gences de sensibilité) et la dissonance émotionnelle ou I'exigence de montrer des
émotions non ressenties et de supprimer les émotions ressenties mais indésirées
(dans une perspective organisationnelle). Etant donné que, dans la présente étude,
la pression émotionnelle s’avere significative pour la prévision de toutes les inci-
dences sur la santé, il est nécessaire de se focaliser davantage sur les interventions
relatives aux exigences émotionnelles et aux stratégies de régulation des émotions
que développent les travailleurs dans ce cadre (par exemple, distance émotion-
nelle, action en surface ou action en profondeur selon Goldberg & Grandey, 2007).

Un autre résultat concerne les ressources du travail comme indicateurs prévi-
sionnels essentiels des incidences sur la santé parmi les travailleurs belges. Le
support social était un indicateur prévisionnel essentiel a la fois de la santé phy-
sique et psychologique. Dans ce cadre, il est nécessaire de concevoir des interven-
tions destinées a développer un support social solide mais également un mana-
gement de soutien solide et des opportunités de carriere dans les organisations.
Dans la plupart des diagnostics des risques psychosociaux, les praticiens du tra-
vail mettent le doigt sur des problemes de ressources du travail en termes de sup-
port social de 1'organisation, des superviseurs et des collegues et en termes de
management de soutien et les sociétés ont besoin de directives et de meilleures
pratiques pour améliorer les ressources du travail.

En ce qui concerne les risques, il est important de renforcer ou, du moins, de
consolider la culture de la prévention des risques telle qu’elle est décrite dans la
Loi du 4 aott 1996 relative au bien-étre des travailleurs lors de I'exécution de leur
travail. Il est probablement nécessaire aussi de renforcer une meilleure application
des lois existantes a cet égard, soulignant les cotits de I'absence de politique en
matiere d’incidences sur la santé. Etant donné que le harcelement est également
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un indicateur prévisionnel significatif de toutes les incidences sur la santé, le
méme commentaire s’applique a la Loi du 10 janvier 2007 et a 1’Arrété royal du
17 mai 2007 relatif a la prévention de la charge psychosociale.

Hormis ces recommandations générales, des groupes vulnérables selon les
caractéristiques individuelles émergent des analyses des incidences sur la santé:
les travailleurs vieillissants et la question stratégique du maintien des individus
vieillissants a leur poste, les travailleurs a faible niveau d’éducation et les travail-
leurs étrangers. Selon les caractéristiques organisationnelles, certains efforts doi-
vent étre consentis pour tenir compte des risques psychosociaux et des indicateurs
de santé des propriétaires de PME et développer des groupes de soutien entre
pairs ou des actions de sensibilisation. En outre, les résultats suggerent une dégra-
dation des indicateurs de santé pour les travailleurs qui rencontrent des change-
ments dans leur travail, en plus des incidences sur la santé les plus médiocres
observées chez les individus qui travaillent selon des horaires flexibles et inhabi-
tuels ou exercent un travail précaire; la gestion des changements, dans le proces-
sus d’accompagnement, nécessite donc plus d’attention a I’avenir.
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CHAPITRE IV
LA RESTRUCTURATION DEMANDE DES EMPLOIS
ACTIFS

Rik Huys & Geert Van Hootegem

1. Introduction

La restructuration désigne les changements apportés aux activités d"une organisa-
tion qui peuvent avoir des conséquences importantes au niveau de la nature de
I'emploi du personnel. En général, le but d'une restructuration est de s’adapter a
I’évolution des conditions du marché afin de maintenir ou de restaurer la rentabi-
lité. Une restructuration se justifie rarement par une seule cause mais plutdt par
une série d’événements qui affectent les opportunités du marché pour les sociétés

.....

Il y a autant de types de restructuration a mettre en oeuvre que de raisons diffé-
rentes pour les justifier. L’Observatoire européen du Changement (EMCC), insti-
tué pour fournir des informations et analyses sur les restructurations de sociétés
en Europe, distingue huit types différents de restructuration: la relocalisation;
'externalisation; la délocalisation; la faillite; la fusion/acquisition; la restructura-
tion interne; 1'expansion de l'entreprise et autre. Dans ses conséquences pour
I'emploi, la restructuration interne est de loin le type individuel le plus important
de restructuration, avec 78% des pertes d’emplois annoncées.

Mais une restructuration peut également impliquer une création d’emplois. Si une
société affiche une croissance telle que la structure d’origine ne convient plus pour
gérer le processus, la restructuration peut exiger la scission de certains départe-
ments en filiales comme moyen de créer un modele de management plus efficace.
Dans ce cas, la restructuration est une indication de la croissance de la société.

Compte tenu de l'augmentation substantielle des restructurations de société, en
particulier a I’échelle internationale, et de I'impact énorme potentiel des restructu-
rations sur les travailleurs, I'UE a déja adopté plusieurs mesures pour assurer la
protection des travailleurs et les droits d’information et de consultation en cas de
restructuration d’entreprises (Fondation européenne: http://www.eurofound.-
europa.eu/areas/industrialrelations/dictionary / definitions / restructuring.htm).
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De maniére similaire, les partenaires sociaux se sont accordés sur un texte com-
mun intitulé ‘Orientations for reference in managing change and its social conse-
quences’ (11-12 juin 2003), contenant les directives a suivre afin de garantir le suc-
ces de la gestion des changements, la transparence, une communication de bonne
qualité et I'information et la consultation a différents niveaux. En 2005, une deu-
xieme phase de consultations avec les organisations des partenaires sociaux au
niveau de 'UE a conduit & une communication ‘Restructuration et Emploi” ébau-
chant des mesures a développer ou a renforcer dans le but de faciliter
I'anticipation du changement et de garantir une meilleure gestion de la restructu-
ration au sein de I'UE. Par conséquent, 'EMCC a été institué pour identifier les cas
caractérisés par une approche plus imaginative et réfléchie afin de traiter les effets
sociaux de la restructuration industrielle en évitant les licenciements et en gardant
le capital humain apprécié.

Ce chapitre a pour but de compléter nos connaissances sur la gestion de la res-
tructuration. Il commence en présentant un point de vue différent. La restructura-
tion implique inévitablement des changements dans I’organisation du travail. A
mesure que des emplois sont supprimés ou créés et que des activités d"une nature
différente sont accomplies dans l'organisation, des efforts énormes sont néces-
saires pour parvenir a une nouvelle répartition du travail dans I'organisation. De
nouvelles taches doivent étre exécutées, d’autres doivent passer d'une fonction a
'autre ou étre redistribuées entre les emplois restants. Toutefois, cette nécessité de
s'atteler a l'organisation du travail est en méme temps une opportunité.
L’opportunité de mettre en place une organisation du travail qui permette aux
travailleurs de faire face aux changements apportés. Ce faisant, I'impact négatif de
la restructuration sur le bien-étre psychologique des travailleurs, tel qu’il est con-
firmé par de nombreuses études, peut étre atténué.

Les données belges de 'ECCT 2010 permettent d’étudier cette hypothese puisque
le questionnaire contient des questions sur la restructuration, I'organisation du
travail et le bien-étre psychologique. Dans les paragraphes suivants, nous évoque-
rons les raisons pour lesquelles la restructuration peut affecter le bien-étre psy-
chologique des travailleurs et dans quelle mesure les données de 'EECT confir-
ment ces raisons. Ensuite, nous nous pencherons sur la relation entre la restructu-
ration et I'organisation du travail et nous examinerons dans quelle mesure les
données étayent la these selon laquelle la restructuration conduit a des exigences
de travail plus strictes pour les travailleurs et, par conséquent, a des risques de
stress plus élevés. Enfin, nous étudierons dans quelle mesure I'impact percu de la
restructuration sur le bien-étre est inhérent au type d’organisation de travail mis
en oeuvre. Si celui-ci est substantiel, 'organisation du travail doit étre prise en
considération pendant la restructuration. Mais, tout d’abord, nous commencerons
par une description de l'incidence de la restructuration.
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2. Incidence de la restructuration

Les questions dans 'Enquéte européenne sur les conditions de travail de 2010 ne
permettent pas d’opérer une distinction entre différents types de restructuration,
moins encore entre les huit types de restructuration identifiés par 'EMCC. Une
seule question est disponible. Elle précise que la restructuration doit étre interve-
nue ‘au cours des trois derniéres années’, qu’elle doit affecter ‘I'environnement de
travail actuel” du répondant et ‘qu’elle doit étre substantielle’.

Q15 Au cours des 3 dernieres années, les changements suivants se sont-ils produits sur
votre lieu de travail qui affectent votre environnement de travail actuel?
B - Une restructuration ou une réorganisation substantielle a été menée.

Le pourcentage de travailleurs qui ont connu une restructuration substantielle
affectant leur environnement de travail immédiat au cours des trois dernieres
années est de 33,9%. Ce pourcentage est légérement supérieur au pourcentage de
30,4% annoncé dans les publications sur 'EECT de 2010 étant donné qu’il com-
prend aussi les répondants indépendants. Manifestement, les répondants indé-
pendants sont moins affectés par une restructuration. Aucune comparaison n’est
possible avec les phases précédentes de 'EECT étant donné que la question n’était
pas encore incluse dans le questionnaire.

Etant donné que trois ans représentent une période de temps assez courte dans
une carriere de 40 a 45 ans, une proportion d"un répondant sur trois affecté subs-
tantiellement par au moins une restructuration est élevée. A a ce rythme, un tra-
vailleur sur trois est confronté a une restructuration environ quinze fois durant sa
carriere. De tels changements viennent s’ajouter aux changements de fonction au
sein des organisations ou entre elles, qui se produisent de toute facon pendant une
carriere. De plus, les travailleurs qui sont affectés par la restructuration au point
de perdre leur emploi ne remplissent plus les conditions pour participer a
I'enquéte. La proportion d'un sur trois est donc inévitablement une sous-estima-
tion du nombre réel de travailleurs affectés par une restructuration.

Le pourcentage de travailleurs affectés par une restructuration en Belgique est
similaire au niveau de 'UE 15 (32,7%) ou de I'UE 27 (31,4%). Les travailleurs scan-
dinaves connaissent un niveau beaucoup plus élevé de restructurations, les trois
premieres places étant attribuées a la Finlande (52,2%), la Suede (50,2%) et le
Danemark (48,2%). Les pays d’Europe méridionale tels que I'ltalie (23,5%) et
I"Espagne (24,8 %)® montrent des taux nettement inférieurs de restructuration.

Pour ce qui est des travailleurs belges, aucune différence significative n’est obser-
vée dans le taux de travailleurs affectés par la restructuration en fonction de
caractéristiques personnelles telles que le sexe ou I'dge. Ce résultat est surprenant

6 Ces données comprennent tous les travailleurs, y compris les indépendants.
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étant donné que l'on aurait pu penser que les travailleurs plus agés seraient
davantage affectés par une restructuration. Cependant, un ‘effet de travailleur
sain’ peut étre responsable de ce résultat étant donné que les travailleurs plus agés
licenciés ne remplissent plus les conditions pour participer a 'enquéte.

Aucune différence significative n’est observée non plus dans le taux de travail-
leurs affectés par une restructuration en fonction des caractéristiques de 1'emploi
telles que le type de contrat ou la profession. La variable la plus significative est le
secteur d’activité. Les travailleurs dans les secteurs tels que l'information et la
communication, 1'énergie ou l'industrie manufacturiére sont deux fois plus sus-
ceptibles d’étre affectés par une restructuration que les travailleurs dans
I'enseignement, les activités de services administratifs et de soutien ou les arts, les
spectacles et les activités récréatives (tableau IV-1).

Tableau IV-1 Top 5 des secteurs aux taux élevés et faibles de restructuration (Nace Rev. 2-1 chif-

fre)

Taux élevé de restructuration %  Taux faible de restructuration %

J:  Information et communication 54,0 T: Ménages 8,0

D: Energie 53,0 S: Autres services 21,0

C: Industries manufacturiéres 43,0 R: Arts, spectacles et activités 22,0
récréatives

K: Activités financiéres et d’assurance 42,0 N: Activités de services administratifs et 25,0
de soutien

H: Transport et entreposage 42,0 P: Enseignement 26,0

Si les des taux de restructuration sont mis en relation avec les secteurs affichant
une augmentation ou une diminution de 'emploi au cours de la derniere décen-
nie, il est évident que les secteurs avec des taux élevés de restructuration souffrent
également d’une diminution de '’emploi (Vandekerckhove & Ramioul, 2011). Les
secteurs tels que I'industrie manufacturiére, les activités financieres et d’assurance
ou les transports ont accusé une diminution de I’emploi tandis que les secteurs tels
que les ménages, les activités récréatives et I'enseignement affichent un emploi en
hausse. Bien que la restructuration puisse en principe impliquer aussi une crois-
sance de I'emploi, elle est en réalité plus susceptible de se produire dans les sec-
teurs confrontés a un recul de I'emploi.

3. Impact de la restructuration sur le bien-étre psychologique

3.1 Introduction

La restructuration est un processus difficile, souvent associé a des conséquences
involontaires. Di Nunzio et al. (2005) soulignent que de nombreux auteurs par-
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viennent a la conclusion que la plupart des projets de changement ne réalisent pas
les objectifs financiers stratégiques prévus (Clegg & Walsh, 2004; Kramer, Doug-
herty & Pierce, 2004). En ce qui concerne les fusions et acquisitions, Nguyen et
Kleiner (2003) signalent que 75 a 80% des organisations ne parviennent pas a
atteindre les objectifs ciblés.

Ces conséquences contribuent aussi a différentes incidences a court et long terme
de la restructuration au niveau individuel Di Nunzio et al. (2005) donnent un
apercu des études consacrées a un large éventail d'incidences négatives de la res-
tructuration telles que la morbidité psychologique (Virtanen et al., 2005), la retraite
anticipée (Saksvik & Gustafsson, 2004), le stress au travail accru (Korunka et al.,
2003), I'absentéisme pour cause de maladie (Nguyen & Kleiner, 2003), les bles-
sures (Quinlan, Mayhew & Bohle, 2001; Virtanen et al., 2005), la diminution de
I'engagement, la satisfaction liée au travail, de la confiance et de la satisfaction liée
a la carriére, 'augmentation de I'intention de mobilité (Armstrong-Stassen et al.,
2001), l'insécurité de I'emploi (Lee & Teo, 2005, Campbell-Jamison et al., 2001;
Kivimadki et al., 2001), une santé et un bien-étre psychologique médiocres (Cart-
wright et al., 2007; Swanson & Power, 2001), une qualité médiocre du sommeil
(Campbell-Jamison et al., 2001), la détresse psychologique (Kivimaki et al., 2003),
la mortalité cardio-vasculaire (Vahtera et al., 2004) et I'augmentation de la pres-
cription de médicaments (Kivimaéki et al., 2007)

Actuellement, les recherches empiriques en cours dans le projet PSYRES (Psycho-
logical health and well-being in restructuring: key effects and mechanisms:
http:/ /www.ciop.pl/21961.html) reproduisent bon nombre de ces conclusions.
Sur la base de I'analyse de deux séries de données longitudinales aux Pays-Bas,
Wiezer et al. (2011) constatent une différence significative dans le degré
d’épuisement émotionnel, I'absentéisme pour cause de maladie, la satisfaction liée
au travail et le dévouement entre les répondants qui n’ont connu aucune restruc-
turation au cours des deux derniéres années et ceux qui y ont été confrontés. De la
méme maniere, Widerzal-Bazyl (2011) ont procédé a une étude transversale sur
deux échantillons d’organisations, une avec une restructuration et une sans. Ils
parviennent a la conclusion que les travailleurs des organisations restructurées en
2009 et/ou 2010 éprouvent moins de bien-étre psychologique que les travailleurs
provenant d’organisations non-restructurées pendant cette période.

En plus de ces facteurs, plusieurs chercheurs ont identifié les processus de chan-
gement organisationnel eux-mémes comme un risque possible pour la santé
(Saksvik, 1996; Landsbergis, Cahill & Schnall, 1999; Westerlund et al., 2004;
Agence européenne pour la sécurité et la santé au travail, 2007). Dans cette pers-
pective, il ne faut pas seulement tenir compte du type de restructuration mais
également du mode d’exécution de ce processus pour déterminer ses risques pour
la santé.
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Dans leur revue de la littérature sur la question, Di Nunzio et al. (2009, p. 15)

résument les conclusions principales comme suit:

— la restructuration peut exercer une grande influence potentielle sur la santé
professionnelle et la qualité de vie des travailleurs;

— l'effet primaire, du point de vue des travailleurs, est négatif, surtout en ce qui
concerne les effets psychosociaux, bien que les effets physiques ainsi que la
maladie doivent également étre envisagés.

3.2 Restructuration et problémes de santé liés au travail

Une évaluation générale par les travailleurs de leurs problemes de santé liés au
travail est possible grace a la question “Votre travail affecte-t-il votre santé?
(Question 67). Les travailleurs confrontés a une restructuration sont plus suscep-
tibles de rapporter un impact sur leur santé (35,6% contre 27,8%). Cet impact est
principalement considéré comme négatif. Trois travailleurs sur quatre signalant
un impact du travail sur leur santé le percoivent comme négatif, qu’ils soient ou
non affectés par une restructuration (figure IV-1).
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50 -

40 - M Oui

H Non

20 -

Sans effet Oui, négatif Oui, positif

Figure IV-1 Part des travailleurs dont la santé est affectée par le travail, selon I'incidence d"une
restructuration (N=3 033)

En ce qui concerne le bien-étre psychologique, notre définition des problemes de
santé mentale se concentre sur trois indicateurs qui regroupent une série de pro-
blemes émotionnels liés a 'humeur dont rend compte le travailleur. Nous suivons
en ce sens Cottini et Lucifora (2010) qui mesurent la morbidité en utilisant une
série de réponses d’autoévaluation aux questions suivantes de 'EECT.
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‘Durant les 12 derniers mois, avez-vous souffert d'un ou plusieurs des problemes
de santé suivants?’ (Question 69):

— dépression ou anxiété;

— fatigue générale;

— problemes d’insomnie ou difficultés & dormir.

Dans les phases précédentes, le point “irritabilité” figurait également dans le ques-
tionnaire de I'EECT et a été abandonné dans la derniere version de 2010.

La figure 3.2 illustre clairement que l'incidence d"une restructuration au cours des
trois derniéres années est étroitement liée aux problemes de santé mentale rap-
portés par les travailleurs eux-mémes. Pour chaque point, la proportion de per-
sonnes signalant un probléme de santé mentale est supérieure de 10 a 15 points de
pourcentage pour les personnes affectées par une restructuration que pour celles
qui en ont été épargnées. Bien que de tels problémes puissent avoir de nombreuses
causes différentes qui ne sont pas liées au travail du tout, les données traduisent
une étroite relation avec I'incidence de la restructuration dans I’organisation.
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Figure IV-2 Proportion de travailleurs affectés par une restructuration, en fonction de I'incidence
d’un probléme de santé (N=3 110)

L’impact de la restructuration dépasse les problemes de santé mentale en tant que
tels. Elle affecte 'humeur générale des travailleurs comme I'illustrent manifeste-
ment les cinq points inclus dans la question EF4:

‘Veuillez indiquer, pour chacune des cinq affirmations, laquelle se rapproche le
plus de ce que vous avez ressenti au cours des deux dernieres semaines’ (Ques-
tion EF4):

— je me suis senti(e) bien et de bonne humeur;
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je me suis senti(e) calme et tranquille;

je me suis senti(e) plein(e) d’énergie et vigoureux(se);

je me suis réveillé(e) en me sentant frais/fraiche et dispos(e);
ma vie quotidienne a été remplie de choses intéressantes.

L’échelle a six points de “Tout le temps” a ‘Jamais” a été dichotomisée entre plus ou
moins de la moitié du temps Pour tous les points, le pourcentage de travailleurs
de bonne humeur au cours des deux derniéres semaines était supérieur de 5 a
10 points pour ceux qui n'ont pas été affectés par une restructuration. La diffé-
rence n’a été limitée a trois points de pourcentage que pour l'affirmation sur les
‘choses intéressantes’. En dépit de ces différences, méme pour les travailleurs
affectés par une restructuration, environ trois sur quatre sont restés de bonne
humeur la plupart du temps au cours des deux dernieres semaines.
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Figure IV-3 Proportion de travailleurs de bonne humeur la plupart de temps au cours des deux
dernieres semaines, selon l'incidence d'une restructuration (N=3 104)

Les données dans la figure IV-3 montrent que 1'impact d’une restructuration va
au-dela des problémes de santé mentale et affecte ’humeur générale des travail-
leurs impliqués dans une restructuration. En effet, une restructuration est associée
a une évaluation générale médiocre de leurs conditions de travail par les travail-
leurs. La part des travailleurs confrontés a une restructuration va en augmentant
de ‘tres satisfait’ a “pas satisfait du tout” des conditions de travail. Moins d’un tra-
vailleur tres satisfait sur trois a connu une restructuration au cours des trois der-
niéres années. Pour les travailleurs qui ne sont pas satisfaits du tout de leurs con-
ditions de travail, cette part est pratiquement doublée.



La restructuration demande des emplois actifs 125

70

60

50

40

30

20

10

Tres satisfait Satisfait Pas trés satisfait Pas satisfait du tout

Figure IV-4 Part des travailleurs affectés par une restructuration en fonction de la satisfaction par
les conditions de travail (N=3 089)

4. Impact de la restructuration sur I’organisation du travail

4.1 Introduction

Une restructuration implique un travail énorme pour la réaffectation des taches
aux différentes fonctions. Des taches nouvelles et différentes doivent étre exécu-
tées dans l'organisation et celles-ci doivent étre réparties entre plus ou moins
d’emplois disponibles. Une restructuration nécessite de mettre en place une nou-
velle organisation du travail et par conséquent de repenser les fonctions, qui pré-
sentent de ce fait d’autres caractéristiques.

Pour analyser 'impact de la restructuration sur le bien-étre psychologique, nous
nous focaliserons sur les caractéristiques du travail qui sont supposées avoir un
impact sur le bien-étre psychologique. Nous nous fondons sur le modele
‘demande-controle” de Karasek (Karasek, 1979; Karasek & Theorell, 1990). Karasek
affirme que le stress au travail et les effets consécutifs pour la santé du stress au
travail ne résultent pas d"un seul aspect de l'environnement de travail mais des
effets conjoints de demandes d'une situation professionnelle et de la latitude déci-
sionnelle offerte aux travailleurs confrontés a de telles demandes. Le modéle con-
clut que la combinaison de fortes demandes et d'un faible contréle dans le travail
conduiront a des incidences négatives sur la santé. La combinaison idéale consiste
a accompagner les fortes demandes d'un degré élevé d’autonomie permettant aux
individus de développer une gamme plus large de stratégies d’adaptation.

Dans leur revue de la littérature, Di Nunzio et al. (2009) parviennent a la conclu-
sion que la restructuration est toujours associée a des demandes plus fortes et un



126 Chapitre IV

controdle plus faible sur le travail. Ce phénomene s’explique par la standardisation
et la formalisation accrues du processus de travail intervenant aprés une restructu-
ration et est combiné & une centralisation des pouvoirs de décision et de controle.
En effet, une telle standardisation est parfois a 1'origine de ce processus étant
donné qu’elle constitue une condition préalable nécessaire a 1'externalisation ou a
la restructuration (Hermann & Schonauer, 2007).

L’'un des aspects problématiques de la standardisation est une influence réduite sur
le travail pour les travailleurs parce que les temps et procédés de travail sont stric-
tement régulés et formalisés. La standardisation élevée réduit la créativité et les
opportunités de résolution des problemes pour les travailleurs.

La nécessité de répondre a la demande du marché et des clients est manifestement
un élément crucial pour les entreprises et motive par conséquent de nombreux
processus de restructuration. Par I'instabilité du marché et les changements fré-
quents dans les besoins des clients, la charge de travail est difficile a prévoir, ce
qui réduit la prévisibilité. En effet, souvent, la restructuration n’est pas un événe-
ment unique qui débouche ensuite sur une situation plus stable. Au contraire, les
organisations qui ont procédé a une restructuration ont plus de chances d’étre
impliquées aussi dans des changements futurs. Cette situation continue de chan-
gement crée l'incertitude et a tendance a diminuer encore l'influence sur le travail
parce que l'engagement du travailleur est faible, les informations sont limitées et
les plans sont souvent modifiés ou n’aboutissent pas comme prévu (Di Nunzio et
al., 2005).

En méme temps, la standardisation et les procédures sont des outils sur la voie de
la bureaucratie. Celle-ci conduit a une intensification des rapports, de
I'administration et de la documentation et, des lors, a une augmentation des
demandes du travail. Des difficultés majeures surviennent en cas de problémes qui
n‘ont pas été envisagés par des procédures standardisées. Si une formalisation
excessive des relations ne permet pas un contact direct entre les travailleurs et les
superviseurs, 'isolement des travailleurs implique une prise de risque qui retombe
sur l'individu seul (Di Nunzio et al., 2005).

4.2 Restructuration et demandes du travail contre contréle sur le travail

L’EECT 2010 contient plusieurs éléments qui peuvent étre utilisés pour classer les
emplois en fonction de la typologie de Karasek. Les questions relatives aux
demandes du travail sont ‘des cadences de travail élevées” et ‘de travailler selon des
délais tres stricts et tres courts” (Question 45) avec une échelle de sept points allant
de ‘jamais” a “tout le temps’. Les réponses ont été dichotomisées entre la moitié du
temps et plus contre moins de la moitié du temps.
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Une augmentation notable de la proportion de travailleurs signalant des cadences
de travail élevées plus de la moitié du temps est observée s’ils sont affectés par
une restructuration (figure IV-5). Une restructuration au cours des trois derniéres
années aboutit a une augmentation de 15 points de pourcentage de la proportion
de travailleurs rapportant des cadences de travail élevées et de 20 points de pour-
centage de ceux rapportant devoir travailler selon des délais trés stricts et tres
courts. Par conséquent, une restructuration est manifestement associée a des
demandes plus fortes du travail.
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Figure IV-5 Part des travailleurs confrontés a des aspects de demandes du travail la moitié du
temps ou plus, en fonction de I'incidence d"une restructuration (N=3 103)

Les questions dans I'EECT 2010 relatives au controle dans le travail portent sur la
faculté de choisir ou de changer ‘I’ordre de vos tiches’, ‘'vos méthodes de travail’, ‘votre
cadence ou vitesse de travail” a chaque fois avec une catégorie de réponse oui/non.
Pour les trois éléments, la proportion de travailleurs jouissant d"une telle autono-
mie est inférieure s’ils ont été affectés par une restructuration (figure IV-6). Bien
que les différences soient nettement inférieures aux éléments des demandes du
travail et limitées a trois a quatre points de pourcentage, elles sont cohérentes. Il
est des lors raisonnable d’affirmer que la restructuration est associée a des niveaux
inférieurs de controle des travailleurs sur leur travail.



128 Chapitre IV

80

70
60 -

50 -

30 A
20 A

Séquence Méthode Rythme

M Oui B Non

Figure IV-6 Part des travailleurs bénéficiant d’aspects de controle sur leur travail, en fonction de
I'incidence d’une restructuration (N=3 100)

4.3 Restructuration et demandes du travail contre contréle sur le travail

Les données de I'EECT confirment qu’une restructuration est associée a une limi-
tation du controle sur le travail et, en particulier, a une augmentation des
demandes du travail. Cela ouvre la voie au plus stressant des quatre types
d’emplois décrits par le modele de Karasek: Emploi tres stressant, caractérisée par
une faible influence sur le travail et des demandes fortes.

Pendant une restructuration, les travailleurs sont confrontés a des exigences éle-
vées mais n’ont aucun moyen de contrdler ce qui se passe parce que les procé-
dures sont strictement standardisées. Ils doivent s’adapter passivement aux chan-
gements qui deviennent de plus en plus fréquents. Tant les demandes croissantes
du travail que la perte d’autonomie a elles seules contribueraient a une augmenta-
tion du stress, si aucun autre changement n’était apporté. Les effets combinés sont
naturellement pires.

En combinant les éléments relatifs aux demandes du travail et au contréle sur tra-
vail dans I'EECT, nous composons un quadrant avec quatre types d’emplois selon
le modele ‘demande et controle” de Karasek. En procédant a une dichotomie des
scores sur les deux dimensions, nous divisons I'échantillon en quatre catégories
(tableau IV-1).
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Tableau IV-2 Par des travailleurs dans le quadrant de Karasek, selon I'incidence d"une
restructuration (les données en cas de restructuration sont en ‘gras’)

Demandes faibles Demandes fortes
Controle fort Emplois peu stressants Emplois actifs
35,4 19,7
25,2 24,9
Controle faible Emplois passifs Emplois tres stressants
26,7 18,2
19,6 30,3

Le tableau IV-2 traduit a la fois 'augmentation des exigences du travail et la dimi-
nution inférieure du controle sur le travail, comme indiqué précédemment. La part
des travailleurs exercant un faible controle sur leur travail augmente dans les
organisations en cas de restructuration, passant de 44,9% a 49,9%. La part des tra-
vailleurs confrontés a des fortes demandes du travail augmente considérablement
dans les organisations en cas de restructuration, passant de 37,9% a 55,2%.

D’une part, cela conduit a une augmentation de la proportion des ‘emplois actifs’
(de 19,7% a 24,9%). Dans ce type de travail, les travailleurs sont en mesure de faire
face aux demandes plus fortes, ce qui les préserve d'un stress excessif. Ils peuvent
en tirer un apprentissage et une sensation de maitrise. Ces derniers, a leur tour,
aident la personne a faire face aux situations induisant inévitablement un stress
dans le travail, ce qui contribue a réduire le stress et méme a atteindre le niveau
plus élevé de productivité (Karasek & Theorell, 1990).

D’autre part, une augmentation nettement supérieure des ‘emplois tres stressants’
est ainsi engendrée (18,2% a 30,3%). Dans ce type de travail, les travailleurs ne
peuvent apporter une réponse optimale aux demandes situationnelles (Karasek &
Theorell, 1990). L’évolution principale associée a la restructuration est par consé-
quent le passage ‘d’emplois peu stressants’ a des ‘emplois tres stressants’.

Etant donné qu’il est difficile d’isoler la ‘restructuration” des autres développe-
ments, a la fois dans 1'espace et dans le temps, et tout autant d’identifier ses con-
séquences sur le bien-étre psychologique, I'importance de ce décalage vers des
‘emplois tres stressants’ est étonnamment prononcée. De plus, nous ne pouvons
pas évaluer le type de restructuration qui s’est produit au cours des trois derniéres
années. En fait, la restructuration impliquée peut également étre accompagnée par
une augmentation de 1'emploi et offrir de nouvelles opportunités aux travailleurs.
De tels cas pouvaient étre supposés améliorer les caractéristiques du travail, com-
pensant ainsi 1'effet négatif d’autres types de restructuration. En d’autres termes,
le décalage vers des emplois tres stressants est susceptible d’étre plus flagrant
pour certains types de restructuration.
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Etant donné que nous n’avons aucune information a propos du type de restructu-
ration a partir des données de I'EECT, le secteur d’activité pourrait éventuellement
apporter quelques éclaircissements sur la question. Comme indiqué précédem-
ment, certains secteurs sont nettement plus affectés par les restructurations que
d’autres (paragraphe 2). Les restructurations dans les secteurs affichant une crois-
sance de I'emploi au cours des derniéres années sont susceptibles d’étre d'une
nature différente de celles des secteurs confrontés a une diminution de I'emploi.

Cependant, dans tous les secteurs, la restructuration est associée a une augmenta-
tion similaire des demandes du travail et a une diminution inférieure du controle
sur le travail. En effet, dans les 20 secteurs considérés (classification A a T Nace
rev. 1), aucun secteur ne s’est écarté du schéma général d"une légére augmentation
des emplois actifs et d’'une augmentation substantielle des emplois trés stressants,
associés aux restructurations. Cette constatation confirme les conclusions du projet
WORKS: tant les fortes demandes du travail que la perte d’autonomie sont des
facteurs observés dans tous les secteurs et elles constituent les facteurs les plus
évidents et les plus puissants dans la recherche (Di Nunzio et al., 2009, p. 75).

4.4 Restructuration et bien-étre psychologique

Selon Karasek, le décalage observé vers des emplois tres stressants devrait avoir
un impact négatif sur la santé mentale. Pour corroborer cette hypothese, nous uti-
lisons les éléments sur les problémes de santé mentale du questionnaire de 'EECT
(voir paragraphe 3.2) et composons un indice mesurant 'intensité des troubles de
santé mentale rapportés. Nous choisissons 1'approche la plus simple et la plus
directe, en donnant une pondération équivalant a chacun des facteurs contribuant
aux troubles individuels de la santé mentale. Quelques expériences a partir d'une
analyse des principaux composants a donné des résultats tres similaires (Cottini &
Lucifora, 2010). La composition de cet indice concorde avec les études médicales
suggérant que les problemes plus sérieux de santé mentale impliquent générale-
ment plus d'un symptome (Rugulies et al., 2008). Des lors, nous supposons que
plus - ou moins - un individu rapporte de troubles dans sa santé mentale, plus
grande - petite - est la probabilité que ce trouble trouve son origine dans les con-
ditions de travail.

Tableau IV-3 Scores moyens du bien-étre psychologique selon le quadrant de Karasek

Demandes faibles Demandes fortes
Controle fort 0,82 0,79
Controle faible 0,81 0,67

Le tableau IV-3 confirme I'hypothése que les emplois tres stressants sont associés a
plus de problemes de santé psychologiques. Par comparaison avec un score
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moyen de 0,79 sur l'indice du bien-étre psychologique, les emplois tres stressants
obtiennent un score de 0,67.

De plus, les données étayent ‘1'hypothese du tampon” dans le modéle JDC plutdt
que ‘I'hypotheése du stress’. Cette derniere prévoit que les demandes du travail et
le controle sur le travail s’additionnent pour produire des incidences négatives sur
la santé dans les environnements caractérisés par de fortes demandes du travail et
un faible contréle sur celui-ci. Cela implique qu’il faut a la fois agir sur les
demandes du travail et le controle sur le travail pour réduire le stress au travail.
‘L’hypotheése de tampon’ prévoit que les demandes du travail et le controle sur
celui-ci interagissent et que le controle sur le travail modere 'effet négatif des
demandes du travail sur la santé et le bien-étre. Cela implique qu'une meilleure
santé peut étre obtenue en augmentant le contrdle sur le travail sans réduire les
demandes du travail. En permettant aux individus de répondre aux demandes
lorsqu’ils sont parfaitement en mesure de le faire et selon des méthodes qu'’ils
trouvent parfaitement acceptables, un contréle accru réduit les effets des facteurs
de stress. Le tableau IV-2 montre qu’avec des niveaux similaires de demandes du
travail, une augmentation du contréle sur le travail réduit les problemes rapportés
de santé mentale a des taux quasi moyens (de 0,67 a 0,79).

5. L’impact de l'organisation du travail sur I’association entre la
restructuration et le bien-étre psychologique

Jusqu’'a présent, I'analyse a révélé une étroite association entre la restructuration et
le bien-étre psychologique (A) ainsi qu’entre la restructuration et 1’organisation du
travail (B). De plus, une association évidente est établie entre 1'organisation du
travail et le bien-étre psychologique tel qu’il est prévu par le modéle de Karasek
(C,DetE).
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Figure IV-7 Relation entre restructuration, organisation du travail et bien-étre psychologique
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Ces conclusions soulévent la question de la mesure dans laquelle 1'association
entre la restructuration et le bien-étre psychologique est due au type
d’organisation du travail mis en oeuvre aprés la restructuration? Les troubles
mentaux associés a la restructuration peuvent-ils étre attribués a une augmenta-
tion des emplois trés stressants? Et la restructuration accompagnée d’emplois plus
actifs peut-elle réduire le taux de troubles mentaux?

Une analyse de régression sur ce modele avec le bien-étre psychologique et la res-
tructuration, en ajoutant les exigences du travail, le controle sur le travail et I'effet
d’interaction entre les exigences du travail et le contréle sur le travail conduit aux
résultats suivants.

Tout d’abord, I'analyse de régression répete les conclusions sur 1’association entre
la restructuration et le bien-étre psychologique. Cette relation est tres significative
et son impact a un coefficient de -0,093. Autrement dit, la valeur moyenne sur
I'indice du bien-étre psychologique baisse de 0,812 en cas d’absence de restructu-
ration a 0,719 si une restructuration est intervenue au cours des trois derniéres
années.

Cependant, ce coefficient de la restructuration sur le bien-étre psychologique
(fleche A dans la figureIV-1) baisse de -0,093 a -0,072 si le modele
demande/contrdle est introduit. Autrement dit, 22,6% de l'effet de la restructura-
tion sur le bien-étre psychologique peuvent étre attribués au type d’organisation
de travail mis en oeuvre. Ce facteur seul apporte par conséquent une contribution
importante a la relation entre la restructuration et le bien-étre psychologique.

Une analyse de tous les pays inclus dans I'EECT 2010 révele des conclusions simi-
laires. La vue d’ensemble pour les pays européens confirme qu’'une restructura-
tion a un impact négatif sur le bien-étre psychologique mais également que
I'organisation du travail importe dans cette relation. Les demandes élevées du tra-
vail ont un impact négatif sur le bien-étre psychologique mais, en méme temps, un
effet d'interaction positif est observé si elles sont combinées a un controéle plus
élevé sur le travail.

6. Conclusion et recommandations

L’analyse des données belges de 'EECT 2010 montre qu'une restructuration est
une réalité pour de nombreux travailleurs. Au cours des trois dernieres années, un
travailleur sur trois a été confronté a une restructuration au moins dans son orga-
nisation, laquelle a eu un impact substantiel sur son environnement de travail
immédiat.
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Un événement qui affecte considérablement leur santé psychologique générale en
termes de dépression, de fatigue et de troubles de sommeil. Bien que la restructu-
ration puisse en principe conduire a la croissance de 'emploi et a de nouvelles
opportunités pour les travailleurs, I'impact général est manifestement négatif sur
le plan de la santé psychologique.

Inévitablement, la restructuration nécessite des changements dans 1'organisation
du travail. Les taches nouvelles ou résiduelles peuvent étre redistribuées entre les
travailleurs et les fonctions doivent étre repensées. Cette nécessité offre cependant
une opportunité dans le méme temps. L’analyse confirme que la fagon dont cette
réorganisation du travail est mise en place soit renforce, soit atténue l'impact
négatif de la restructuration sur la santé psychologique. Si les fonctions sont con-
cues de telle maniere que le contrdle disponible sur le travail permette aux tra-
vailleurs de faire face aux exigences accrues du travail, les effets négatifs de la
restructuration sont en partie compensés.

En dépit de son importance, 'aspect de l'organisation du travail est souvent
négligé dans le débat relatif a la restructuration. Les recommandations portent
généralement sur l'importance de la fourniture d’informations pertinentes,
I'adoption d"une bonne stratégie de communication, I'importance de la participa-
tion des travailleurs, la définition d"une vision et d’un objectif clairs (Knutstad &
Skarholt, 2006; Wiezer et al., 2011). Les recommandations des partenaires sociaux
au niveau européen appelant a la transparence, a une communication de bonne
qualité et a I'information et a la consultation (voir paragraphe 1) vont dans le
méme sens. L'analyse précédente, cependant, indique clairement que les parte-
naires sociaux doivent envisager des aspects de I'organisation du travail dans le
débat sur l'atténuation des conséquences négatives de la restructuration sur le
bien-étre des travailleurs. L’organisation du travail doit étre considérée comme un
outil efficace de ‘restructuration réfléchie * (EMCC) et d'une ‘gestion des change-
ments de qualité” (Saksvik et al., 2007). Puisque nous savons que les emplois actifs,
de maniere générale, sont profitables a la santé mentale des travailleurs, de tels
emplois sont particulierement nécessaires en cas de restructuration étant donné
que cette derniéere a des implications négatives majeures sur le bien-étre psycholo-
gique. La restructuration demande par conséquent une organisation de travail qui
débouche sur des ‘emplois actifs’.
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CHAPITRE 'V
TRAVAIL PRECAIRE POUR TRAVAILLEURS
VULNERABLES

Christophe Vanroelen, Vanessa Puig-Barrachina, Kim Bosmans & Hans De Witte

1. La conceptualisation de I'’emploi précaire

Dans les sociétés capitalistes occidentales, le travail a connu, sous tous ses aspects,
un processus radical de transformation depuis la production industrielle de masse
d’apres-guerre. Pendant toutes ces années, la ‘relation de travail standard” (RTS)
du travail a temps plein et a durée indéterminée, pendant une année complete,
basée sur I'homme soutien de famille était devenue le modele normatif du travail.
La crise économique a partir de la deuxieme moitié des années 70 a modifié le scé-
nario économique et politique, et les relations de travail ont été forcées de chan-
ger(Boyer & Durand, 1993). La conséquence visible la plus importante de ce
changement est le déclin de la RST en faveur d’une variété de formules de travail
flexibles ou non standard.

Pour le moment, il est difficile d’aborder 1'emploi non standard dans des
recherches empiriques, principalement en raison de problemes conceptuels et de
mesure. Jusqu'a présent, trois approches sont appliquées en principe. (1)
I"approche 1égale se concentre sur les conséquences pour les travailleurs de con-
trats non standard, par rapport aux contrats standard a durée indéterminée
(Quinlan et al., 2001). (2) Une deuxiéme approche est axée sur (les menaces de) la
restructuration et (de) la réduction de personnel et leurs conséquences pour les
travailleurs affectés des risques plus ou moins objectifs et immanents pour la stabi-
lité de I'emploi (Ferrie et al., 1998; Kivimaki et al., 2000). (3) Enfin, I'étude de la
perception par les travailleurs de 'insécurité de I'emploi a donné des informations
importantes a propos de ses conséquences sur des incidences telles que le bien-étre
mental et I’état de santé général, la satisfaction liée au travail, I’absentéisme pour
cause de maladie, la rotation du personnel, etc. (De Witte, 2005, De Witte &
Naswall, 2003). Bien que ces trois approches aient apporté une contribution
notable a la compréhension des réactions des travailleurs face a un emploi menacé
et instable, on peut se demander si les changements apportés aux formules
d’emploi contemporaines ne sont pas plus radicaux que les seules dimensions



136 Chapitre V

contractuelles et de la stabilit¢é de I'emploi (Vives, 2010). Il pourrait étre utile
d’inclure également d’autres caractéristiques importantes du travail lourdes de
conséquences potentielles pour la sécurité et le bien-étre des travailleurs telles
qu'une protection sociale médiocre et des rémunérations indécentes, des relations
déséquilibrées ou autoritaires avec les supérieurs, etc. (Benach et al., 2002). Le
méme raisonnement est défendu dans un ouvrage récent sur ‘I'insécurité qualita-
tive de I'emploi” en complément a ‘I'insécurité quantitative de I'emploi’(De Witte
et al., 2010a).

Les limitations des approches exposées précédemment pourraient étre contour-
nées en adoptant une approche multidimensionnelle des formules de travail con-
temporaines. Un exemple souvent cité est I'approche de I'emploi précaire de Rod-
gers (1989), qui évalue les formules de travail selon quatre dimensions: (1) la certi-
tude de la continuité de 1'emploi; (2) le contréle sur I'emploi; (3) la protection juri-
dique et sociale; et (4) I’adéquation des revenus. Bien que, parfois, la précarité soit
envisagée au sens plus large, elle renvoie clairement dans ce contexte a des situa-
tions non standard de 1'emploi qui, lorsqu’elles sont comparées a la RTS typique,
s’averent dégradées dans une certaine mesure. En fait, I'emploi précaire intervient
dans deux sous-domaines du cadre de la qualité du travail: les relations de travail
et les conditions de travail. Les relations de travail sont essentiellement des rela-
tions de pouvoir asymétriques dans lesquelles I'équilibre du pouvoir entre tra-
vailleur et employeur affecte la nature des conditions de travail et la qualité du
travail en général.

L’approche adoptée dans ce rapport est en partie basée sur la recherche EPRES
plus récente de Vives et al. (2010). Ici aussi, la précarité de I'emploi porte a la fois
sur l'aspect contractuel de 'emploi et la relation de travail. Le concept couvre six
dimensions: (1) l'instabilité de 'emploi, (2) I’absence de négociations collectives a
propos de 'emploi et des conditions de travail, (3) un revenu faible ou insuffisant
généré par le travail, (4) 'absence de droits sur le lieu de travail, de protection
sociale et d’avantages non-monétaires, (5) la vulnérabilité face a 'autoritarisme sur
le lieu de travail et la discipline imposée par I'employeur, et (6) la capacité (ou
non) a exercer effectivement les droits et avantages auxquels le travailleur peut
prétendre. Ces deux derniéres dimensions renvoient spécifiquement aux relations
sociales du travail et a 1l'équilibre de pouvoir entre les travailleurs et les
employeurs. Dans ce cadre et dans les limites des données disponibles, nous éva-
luons le travail précaire dans une approche multidimensionnelle, en y intégrant
I'instabilité de 1'emploi, la précarité du revenu, I'employabilité faible dans le sens
du développement de la carriere et des possibilités de formation, le temps de tra-
vail intensif et flexible, la dégradation des relations collectives formelles et les rela-
tions informelles et déséquilibrées entre les travailleurs et les employeurs.
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2. Un modele conceptuel associant I’emploi précaire a ses
incidences sur le travailleur individuel

Ci-dessous, nous présenterons un cadre conceptuel simple associant I'emploi pré-
caire a ses incidences néfastes sur le travailleur individuel. Les analyses dans ce
chapitre s’inscrivent toutes dans ce type de conceptualisation des effets potentiels
de I'emploi précaire. Néanmoins, il faut remarquer que pour le moment, avec
I"émergence de I'emploi précaire, les preuves empiriques sont toujours rares - bien
que certaines pistes puissent étre retrouvées dans les domaines de recherche appa-
rentés. Une premieére hypothése importante concerne la relation entre les condi-
tions de travail (précaires) et d’autres caractéristiques de la qualité du travail -
telles que les conditions de travail (in)décentes, le contenu (in)intéressant du tra-
vail ou le support (ou non) dans les relations sociales au travail. L’existence de ce
type de relation a été illustrée précédemment (Benach et al., 2004; Letourneux,
1998; Vosko, 2006). Par conséquent, les effets sur la santé, le bien-étre, la satisfac-
tion, etc. des travailleurs ne sont pas les seuls attendus par la nature méme du tra-
vail dans des conditions de travail précaires - par exemple en raison de I'insécurité
ou des efforts soutenus visant a garder son travail (Clarke et al., 2007; Muntaner et
al.,, 2010). Des effets potentiellement néfastes sont également supposés se produire
en raison d’une exposition accrue a des conditions de travail néfastes, un controle
médiocre, un faible support social, etc. (Muntaner et al., 2010). Enfin, nous émet-
trons I'hypothése que la distribution des conditions de travail précaires s’opére au
détriment des statuts socio-économiques inférieurs - notamment, nous postulons
que les travailleurs moins qualifiés, les travailleurs occupant des emplois manuels
ou subordonnés, les immigrés et les femmes sont plus exposés a des conditions de
travail précaires (Porthe et al., 2010; Vives et al., 2011; Vosko, 2006).

= .

Figure V-1 Modele conceptuel sur la relation entre I’emploi précaire et d’autres indicateurs de
qualité de travail
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3. Indicateurs d’emploi précaire dans I’Enquéte européenne sur les
conditions de travail 2010 (EECT)

Dans ce paragraphe, nous développons plusieurs indicateurs d’emploi précaire
basés sur le modeéle conceptuel, d'une part, et sur le questionnaire EECT 2010,
d’autre part. Nous développerons des indicateurs séparés sur la stabilité (ou
l'instabilité) de 'emploi, la décence (ou I'indécence) du revenu, les opportunités
d’employabilité (limitées), les temps de travail intensifs, les temps de travail
flexibles, les relations collectives informelles (ou leur absence) et les négociations
informelles (ou leur absence). Ces huit indicateurs serviront notre analyse dans ce
chapitre sur la prévalence du travail précaire sur le marché de I'emploi belge.

3.1 Instabilité de ’emploi: contrat temporaire

La stabilité de I'emploi est liée a la répartition entre les marchés du travail pri-
maire et secondaire (Reich et al., 1973). Les formules de travail contemporaines
renoncent de plus en plus a I'idée de la continuité de I’emploi en termes contrac-
tuels en introduisant différentes formes de travail a durée déterminée au sein
d’une certaine partie (secondaire) de la population active (Scott-Marshall, 2005).
Cela traduit 'ambition d"une ‘flexibilité numérique’ comme solution a la volatilité
des contextes économiques contemporains (Atkinson, 1984). Dans I'EECT, l"aspect
de l'instabilité contractuelle de 'emploi précaire est mesuré par l'indicateur ‘con-
trat permanent’. Cet indicateur est composé du type variable de contrat de travail
et dichotomisé pour opérer une distinction entre les contrats temporaires et les
contrats a durée indéterminée.

3.2 (In)décence du revenu: faibles rémunérations

L’abandon de l'emploi standard affecte également la sécurité des revenus. Les
emplois aux bas salaires sont considérés comme précaires s’ils ne permettent pas
un niveau de vie socialement acceptable ou s’ils conduisent a des interruptions de
la capacité a générer un revenu (en raison de leur caractere temporaire).
L’indécence du revenu peut également apparaitre dans les situations de “petits
emplois a temps partiel” - une caractéristique liée a 'idée du “pauvre actif’ (Castel,
1995). Naturellement, la pauvreté est en grande partie véhiculée par d’autres fac-
teurs que les revenus tirés du travail: caractéristiques des ménages, transferts gou-
vernementaux, programmes sociaux de protection de la rémunération, etc. (Vosko,
2006). Par conséquent, cet indicateur ne peut étre interprété comme une mesure de
la “pauvreté des revenus’ au niveau du ménage. Dans ce chapitre, nous mesurons
la dimension du revenu indécent par l'indicateur relatif aux bas salaires. Les
rémunérations sont calculées comme une échelle composite comprenant le salaire
mensuel net tiré de I'emploi principal avec les avantages supplémentaires linéaires
(heures supplémentaires, travail du dimanche, indemnités pour travail dange-
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reux) et variables (primes de productivité et de performance, parts de la société,
avantages en nature). Le tertile inférieur de cette échelle de rémunération est con-
sidéré comme précaire.

3.3 Opportunités d’employabilité limitées

La littérature relative aux relations industrielles émet parfois I’hypothése que
I'ancienne RTS peut étre remplacée par deux nouveaux contrats psychologiques
possibles. D"une part, un nouveau contrat psychologique dans lequel les travail-
leurs se voient offrir une amélioration de leurs compétence et une valeur mar-
chande en échange de leur flexibilité contractuelle (Gallagher & McLean Parks,
2001). D’autre part, il existe des situations dans lesquelles les idées de formations
sur le terrain et de carrieres sur le marché de I'emploi interne de la RTS sont sim-
plement remplacées par un contrat psychologique transactionnel a court terme
instrumental du travail en échange d"une rémunération (Rousseau, 1995). Dans ce
cas, on peut postuler que les travailleurs sont confrontés a un manque
d’opportunités de formation fournies par I’employeur, ce qui conduit, a son tour, a
une limitation des perspectives d’employabilité et du pouvoir de négociation sur
le marché de I'emploi (et donc a une plus grande précarité). L'indicateur de
I'employabilité précaire est une combinaison de la formation (non financée par le
travailleur) et des opportunités de carriere. On qualifie de précaires les personnes
qui bénéficient d’opportunités de carriere inférieures a la moyenne alors que, dans
le méme temps, elles ne recoivent aucune formation payée par I'employeur.

3.4 Temps de travail: temps de travail intensifs

Dans certains cas, les contrats de travail offrent une protection contre les heures
supplémentaires en régulant explicitement les heures de travail; cependant, on
peut supposer que c’est de moins en moins le cas dans les formules de travail
flexibles contemporaines. Dans de tels cas, les temps de travail intensifs peuvent
étre considérés comme un indicateur qui fait référence aux relations d’autorité et
de pouvoir entre employeurs et travailleurs (Amable, 2006; Clarke et al., 2007). Les
relations de pouvoir peuvent devenir manifestes dans les demandes explicites de
flexibilité temporelle de la part de 'employeur. Par ailleurs, elles peuvent étre
induites par le travailleur - en raison des attentes du travailleur d"une rémunéra-
tion sous la forme d’une rétribution telle que des salaires plus élevés ou des pro-
motions. Cette derniére possibilité est liée a la notion de surengagement (Siegrist
& Marmot, 2004). Les temps de travail précaire sont déterminés en répondant a
deux questions principales: le nombre d’heures prestées dans I’'emploi rémunéré
principal et le nombre de jours par semaine prestés dans 1'emploi principal. Les
travailleurs qui prestent 43 heures par semaine ou plus (90ieme percentile) ou les
travailleurs qui prestent 6 jours par semaine ou plus (95ieme percentile) sont con-
sidérés dans une situation précaire sur la base de cette dimension.

139



140 Chapitre V

3.5 Temps de travail: temps de travail flexibles

Les temps de travail inhabituels et flexibles peuvent tous deux étre considérés
comme des indicateurs d'un travail précaire. Les horaires de travail inhabituels,
tels que le travail de nuit et le travail posté, le travail du week-end, le travail
durant les vacances sont liés a I’organisation du travail. Ces horaires de travail non
standard exigent un effort plus grand de la part des travailleurs, par rapport aux
horaires de travail standard, étant donné qu’ils vont a I'encontre des cycles som-
meil/travail /loisirs humains standard - et cela s’applique spécifiquement pour
I'imprévisibilité de 'horaire de travail (Costa et al., 2004; Costa et al., 2006; Wed-
derburn, 2000). L'indicateur des temps de travail flexibles est composé en combi-
nant des variables relatives au travail pendant la soirée, la nuit ou les week-ends et
a I'imprévisibilité de I'horaire (poste de garde ou changements d’horaire de der-
niére minute). Les travailleurs avec des scores supérieurs a la moyenne pour les
deux indicateurs ont des emplois précaires en ce qui concerne cette dimension.

3.6-7Relations collectives formelles: informations a propos de la santé et de la
sécurité et participation limitée

L’érosion du pouvoir des syndicats est supposée avoir des implications sur la rela-
tion de travail en ce sens que les procédures bien établies de négociations collec-
tives ou les procédures formelles pour la résolution des problemes individuels
sont menacées dans 1'ere postfordiste (Scott-Marshall, 2005). Sur la base de I'EECT
2010 pour la Belgique, nous pouvons développer deux indicateurs liés a cette
dimension: les informations sur les questions de santé et de sécurité et la partici-
pation des travailleurs. Le premier est considéré comme une mesure indirecte de
la présence de structures formelles de négociation et de participation. La présence
de syndicats et d'un dialogue social sur les questions de santé et de sécurité a
effectivement été associée a de meilleurs flux d’informations adressés aux travail-
leurs (Broughton et al., 2010). Les travailleurs sont considérés comme précaires
lorsqu’ils ne sont pas informés du tout des risques pour la santé et la sécurité. La
participation des travailleurs se congoit en répondant simultanément a deux ques-
tions: la présence ou non d'un travailleur agissant comme représentant des tra-
vailleurs et 1'organisation par la direction de réunions au cours desquelles les tra-
vailleurs peuvent exprimer leurs opinions a propos de la situation de
'organisation. Si aucune des questions ne donne une réponse affirmative, la situa-
tion est considérée comme précaire.

3.8 Relations informelles déséquilibrées entre travailleurs et employeurs:
Participation limitée

Cet indicateur prend en considération les relations de travail informelles entre tra-
vailleurs et employeurs -plus spécifiquement sil existe une situation de
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communication et de participation. Cette dimension renvoie a des relations de
pouvoir déséquilibrées sur le lieu de travail, ce qui est plus souvent le cas pour les
travailleurs précaires, comme cela a déja été illustré précédemment (Amable, 2006;
Clarke et al., 2007). L'indicateur d"une “participation limitée” est basé sur les ques-
tions suivantes dans le questionnaire: si les travailleurs sont consultés avant que
les objectifs de leur travail soient fixés; s’ils sont impliqués dans ’amélioration de
'organisation du travail ou des processus de travail de leur service ou organisa-
tion; s’ils ont une influence sur le choix de leurs collegues de travail; et, de maniere
générale, s’ils sont encouragés par leur superviseur immédiat a participer aux
décisions importantes. L'indicateur composite est également dichotomisé, en con-
sidérant le quartile le plus faible comme la réponse précaire.

3.9 Précarité globale

Un indicateur de la précarité globale est calculé comme la somme de tous les indi-
cateurs mentionnés précédemment, divisée par le nombre d’indicateurs. Tous les
indicateurs sont des dichotomies et recoivent la méme pondération dans la somme
totale.

4. Description de ’emploi précaire en Belgique

La prévalence de chacun des indicateurs, ainsi que 1'emploi précaire global, seront
rapportés au niveau de la population générale ainsi qu’au niveau de sa distribu-
tion selon les caractéristiques organisationnelles (secteur, taille de I'entreprise) et
les caractéristiques des travailleurs (profession, sexe, catégorie d’age, niveau
d’éducation).
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Chapitre V

4.1 Prévalence au niveau de la population

Tableau V-1  Prévalence des facteurs de précarité et précarité globale au niveau de la population

N %
Contrat temporaire 3343 13,9
Faible rémunération 2623 33,4
Opportunités d’employabilité limi- 3239 32,4

tées

Temps de travail intensifs 3272 15,3
Temps de travail flexibles 3306 29,5
Pas d’information SSE 3278 4,6
Participation limitée 3281 54,9
Codécision limitée 3336 28,4

N Moyenne
Précarité globale 3343 26,4

Le tableau V-1 illustre la prévalence des différentes dimensions de 'emploi pré-
caire dans cet échantillon de travailleurs belges. Les résultats doivent étre inter-
prétés comme des pourcentages. Autrement dit, 13,9% des travailleurs belges sont
par exemple employés sous contrat temporaire. Environ 55% des répondants
signalent disposer seulement d"une participation limitée (54,9%) sur leur lieu de
travail. La prévalence d'une codécision limitée est de 28,4%. Un tiers des travail-
leurs belges ont des opportunités d’employabilité plutot limitées (32,4%), il en va
de méme pour le travail dans certains types d’horaires de travail flexibles (29,5%).
Le nombre de personnes qui ne recoivent pas d’informations a propos des ques-
tions de santé et de sécurité au travail est plutot limité (4,6%). Le score moyen

pour la précarité globale est de 26,4.

4.2 Prévalence par région

Tableau V-2  Précarité en fonction des régions belges (%)

Belgique Bruxelles Flandre Wallonie
Contrat temporaire 13,9 16,9 13,2 14,4
Faible rémunération 33,4 28,7 35,0 33,5%**
Opportunités d’employabilité limitées 32,4 38,8 33,3 28,4***
Temps de travail intensifs 15,3 13,5 13,5 19,7%**
Temps de travail flexibles 295 30,7 29,7 28,7
Pas d’information SSE 46 5,8 3,3 6,8%**
Participation limitée 54,9 55,6 53,9 56,7
Codécision limitée 28,4 35,6 26,5 30,0%*
Précarité globale 26,4 27,6 25,9 26,9

*p < 0.050; ** p < 0.010; *** p < 0.001.
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Il n’existe pas de différence significative dans la précarité totale selon les régions
belges. Cependant, en ce qui concerne les dimensions spécifiques, certaines diffé-
rences se dégagent. Par exemple, nous observons une fréquence plus grande de
bas salaires en Wallonie et a Bruxelles, des opportunités d’employabilité plus pro-
blématiques en Flandre, une codécision limitée et des temps de travail intensifs en
Wallonie et moins d’absence d’informations sur la santé et la sécurité profession-
nelle dans la Région bruxelloise.

4.3 Prévalence en fonction des caractéristiques organisationnelles

Tableau V-3  Précarité en fonction de la taille de la société (nombre de travailleurs) - (%)

Totale 1 2-9 10-99  100-499 500+
Contrat temporaire 13,5 24,0 20,8 13,9 6,1 8,9%**
Faible rémunération 32,8 46,5 44 4 33,9 24,4 20,3***
Opportunités d’employabilité 31,4 427 39,4 33,0 25,0 19,9%**

limitées

Temps de travail intensifs 15,5 17,2 16,7 12,6 16,9 21,2%**
Temps de travail flexibles 30,1 31,1 24,3 27,6 36,8 37,8%%*
Pas d’information SSE 4,7 3,7 6,5 5,7 2,6 1,8%**
Participation limitée 55,1 71,6 78,5 55,3 35,4 42,6***
Codécision limitée 26,8 38,1 31,2 26,4 23,6 24,1**
Précarité globale 26,1 34,3 32,4 25,8 21,3 22 2%

*p < 0.050; ** p < 0.010; *** p < 0.001.

Les caractéristiques de I'emploi précaire sont manifestement associées a la taille
des organisations employeuses. Les répondants de plus petites organisations ont
en moyenne un score plus élevé pour la précarité globale. Cela vaut particuliére-
ment pour les micro (1 travailleur) et tres petites (2 a 9 travailleurs) organisations.
Des tendances tres similaires se dégagent pour plusieurs des dimensions spéci-
fiques: contrats temporaires, bas salaires, opportunités d’employabilité limitées,
absence d’informations sur la santé et la sécurité professionnelles, participation et
codécision limitées. Ensemble, ces deux derniers indicateurs composent la dimen-
sion pour les possibilités de négociations formelles. Les opportunités de négocia-
tions collectives formelles peuvent étre particulierement difficiles dans les petites
organisations en Belgique en conséquence de la faiblesse (ou de l’absence) de
représentation syndicale. Le caractere précaire du travail dans les plus grandes
organisations semble étre associé au temps de travail des travailleurs. Les horaires
de travail inhabituels ont tendance a étre plus présents pour les travailleurs de
plus grandes organisations (plus de 100 travailleurs) et les temps de travail inten-
sifs sont particulierement courants dans les organisations qui emploient plus de
500 personnes.
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Le tableau V-4 montre les relations avec le secteur économique, en utilisant la clas-
sification NACE (vers. 2, code 1 car.). Les résultats montrent que certains secteurs
présentent une plus grande précarité globale ainsi que des scores plus élevés pour
plusieurs dimensions spécifiques. Si la précarité globale est prise en considération,
les scores les plus élevés sont observés pour ‘1’'hébergement et la restauration’, les
‘activités des ménages’, les “arts, spectacles et activités récréatives’, ‘I'agriculture et
les autres activités de services’.”

7 1l en va de méme également pour le secteur des ‘activités extraterritoriales’, bien que ce résultat
soit basé uniquement sur un nombre extrémement faible d’observations.



Tableau V-4  Précarité en fonction du secteur d’emploi (%)

A. B. C. D. E. F. G. H. L J.
Totale Agri- Industries Industries Produc-  Produc- Construc- Commerce Transport Héberge- Infor-
culture extractives  manu- tion et tion et tion de gros et ment mation
facturiéere  distribu-  distribu- de détail;
tion tion d’eau; réparation
d’élec- assainis- d’auto-
tricité, de  sement, mobiles et
gaz, de gestion de moto-
vapeur et des cycles
d’air déchets et
condi- dépol-
tionné lution
Contrat temporaire 13,8 34,0 15,1 16,1 13,8 0,0 10,5 14,3 7,3 22,5 11,8
Faible rémunération 33,5 36,0 6,4 25,4 24,0 40,9 21,5 39,8 20,8 40,9 23,8
O}fi};;)irtt;rsutes d’employabilite 32,6 50,3 225 33,4 35,0 38,5 27,3 40,6 37,4 45,8 158
Temps de travail intensifs 15,4 6,5 56,4 12,7 12,7 3,9 17,5 18,6 23,4 33,9 25,2
Temps de travail flexibles 29,7 21,4 23,3 24,2 9,4 16,7 20,0 25,9 44,5 47,8 44,9
Pas d’information SSE 45 13,7 0,0 5,0 0,0 7,2 44 3,7 472 2,9 6,0
Participation limitée 54,9 59,9 444 51,2 69,6 37,0 62,0 66,6 54,0 754 51,0
Codécision limitée 28,3 35,9 25,5 29,0 29,2 31,6 25,9 35,9 37,6 31,7 23,0
Précarité globale 26,4 32,3 25,2 24,7 24,6 21,6 23,6 30,3 28,9 37,5 25,2




Tableau V-4  Précarité en fonction du secteur d’emploi (%). Suite

K. L. M. N. O. P. Q. R. S. T. U.

Finance Immo- Activités  Activités =~ Admini- Enseigne- Santé Arts & Autres Activités  activités

bilier spécia- admini-  strations ment humaine  activités  services des extrater-

lisées stratives  publiques récréatives ménages  ritoriales
Contrat temporaire 3,0 4,7 19,8 14,9 9,8 14,1 10,9 30,2 20,8 22,3 47 5x**
Faible rémunération 19,7 31,7 31,2 39,5 40,4 38,5 36,2 51,6 52,5 67,6 36,7*%**
OIfiﬁ’;’irtfé“erS“tes d’employabilité 243 52,9 25,5 4,7 26,3 27,0 25,3 29,1 34,8 63,7 44,8
Temps de travail intensifs 21,3 7,9 15,9 9,5 10,7 9,8 13,0 16,9 21,5 472 17,7%%*
Temps de travail flexibles 24,6 14,4 31,1 22,5 27,3 28,7 43,5 41,6 23,0 31 26,6***
Pas d’information SSE 1,8 0,0 59 4,1 2,3 7,3 1,7 3,3 7,4 2,7 24 6***
Participation limitée 51,3 76,6 67,4 61,4 54,1 40,3 45,0 71,2 66,3 75,3 49,3***
Codécision limitée 15,2 17,6 20,1 39,1 29,4 19,9 23,6 26,8 21,8 45,5 26,9%**
Précarité globale 20,1 25,7 26,8 28,5 24,5 22,7 24,7 33,3 31,0 34,4 34,5%**

A. Agriculture, sylviculture et péche; B. Industries extractives; C. Industries manufacturiéres; D. Production et distribution d’électricité, de gaz, de vapeur
et d’air conditionné; E. Production et distribution d’eau; assainissement, gestion des déchets et dépollution; F. Construction; G. Commerce; réparation
d’automobiles et de motocycles; H. Transports et entreposage; I. Hébergement et restauration; J. Information et communication; K. Activités financieres et
d’assurance; L. Activités immobilieres; M. Activités spécialisées, scientifiques et techniques; N. Activités de services administratifs et de soutien; O. Admi-
nistration publique; P. Enseignement; Q. Santé humaine et action sociale; R. Arts, spectacles et activités récréatives; S. Autres activités de services; T. Acti-
vités des ménages; U. Activités extraterritoriales.

*p <0.050; ** p < 0.010; *** p < 0.001.
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Des scores assez faibles sont enregistrés dans les activités financiéres et
d’assurance, les “production et distribution d’eau; assainissement, gestion des
déchets et dépollution” et ‘I’'enseignement’. Pour les dimensions séparées, deux
secteurs montrent des résultats nettement supérieurs a la moyenne pour cinq des
huit caractéristiques de la précarité: ‘hébergement et restauration” (affichant une
prévalence supérieure des contrats temporaires, des perspectives d’employabilité
limitées, des temps de travail intensifs et flexibles et une participation limitée) et
les “activités des ménages’ (affichant une prévalence plus grande des contrats
temporaires, des bas salaires, des opportunités d’employabilité limitées, une codé-
cision et une participation limitées). Ces deux secteurs présentent manifestement
la probabilité la plus élevée d’emplois précaires pour leurs travailleurs.

Ensuite, quatre secteurs enregistrent des scores supérieurs a la moyenne pour un
nombre considérable de caractéristiques: ‘agriculture, sylviculture et péche’, ‘com-
merce de gros et de détail’, “arts, spectacles et activités récréatives’, ‘autres activités
de services’ et ‘activités extraterritoriales’ (bien que les résultats pour ce dernier
secteur doivent étre interprétés avec précaution, en raison du nombre minime
d’observations). Par ailleurs, plusieurs secteurs affichent des scores plutot faibles
pour chacune ou la plupart des dimensions de la précarité. ‘L’'industrie
manufacturiere’ et la ‘construction” affichent assurément des scores favorables en
moyenne.

4.4 Caractéristiques démographiques et socio-économiques des travailleurs
individuels

Tableau V-5  Précarité en fonction du sexe et de 'age (%)

Sexe Age
Totale Hommes Femmes  Totale -34 35-49 50+
Contrat temporaire 13,9 13,3 14,7 13,7 22,9 99 7 4%
Faible rémunération 33,4 21,9 46,3%** 33,4 40,7 30,7 27 ,9%**
Opportunités 32,4 31,1 33,9 32,5 29,2 31,7 39,6%**
d’employabilité
limitées
Temps de travail 15,3 19,4 10,7%** 15,3 12,9 15,9 17,7
intensifs
Temps de travail 29,5 31,9 26,7%* 29,6 30,4 28,6 30,4
flexibles
Pas d’information 4,6 4,1 5,2 46 5,4 4.8 3,1
SSE
Participation limitée 54,9 52,4 57,8%* 55,0 61,4 53,5 48 5r**
Codécision limitée 28,4 29,1 27,7 28,5 30,3 28,6 25,5
Précarité globale 26,4 25,5 27 4%* 26,4 28,8 25,3 25,0%**

*p < 0.050; ** p < 0.010; *** p < 0.001.
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La population active féminine belge affiche en moyenne un score légérement
supérieur pour la précarité globale. Les principales différences entre les hommes
et les femmes tiennent a des salaires inférieurs, définis dans cette étude comme les
33% inférieurs de la distribution des salaires. De plus, une faible participation est
également plus prévalente dans la population active féminine. De surcroit, les
femmes tendent a relever plus souvent de I'emploi temporaire mais cette conclu-
sion ne peut étre illustrée avec certitude par les présents résultats. En revanche, les
hommes ont plus de chances de travailler plus intensivement en termes de temps
de travail et sont également plus exposés a des horaires de travail flexibles.

La précarité globale est plus élevée parmi les jeunes travailleurs (<34 ans), par rap-
port aux travailleurs d’age moyen (35-49 ans) et plus agés (>50 ans). Si les diffé-
rentes dimensions sont examinées, les jeunes travailleurs sont les plus confrontés
aux contrats temporaires, aux bas salaires et a une participation limitée. En
revanche, les travailleurs les plus jeunes ont nettement moins de risques d’étre
exposés a des temps de travail intensifs par rapport aux travailleurs d’dge moyen
ou plus agés. Ces travailleurs plus agés, quant a eux, ont plus de probabilités de
rencontrer des opportunités d’employabilité limitées.

Un niveau d’éducation inférieur est étroitement associé a la précarité globale et a
bon nombre de dimensions distinctes. Les scores pour la précarité globale suivent
une gradation claire, des scores de précarité élevés pour les niveaux d’éducation
faibles aux scores inférieurs pour les niveaux d’éducation les plus élevés. La méme
gradation apparait également pour les pourcentages des dimensions des contrats
temporaires, des opportunités d’employabilité limitées, des bas salaires, du
manque d’information sur la sécurité et la santé professionnelles, de la codécision
et de la participation limitées. I faut noter que les résultats du manque
d’information sur la sécurité et la santé professionnelle ne sont pas significatifs. En
revanche, les pourcentages d’horaires de travail inhabituels et de temps de travail
intensifs vont dans le sens opposé: Ce sont les effectifs au niveau d’éducation plus
élevé qui ont le plus de chances d’étre exposés a des horaires flexibles et des temps
de travail intensifs.
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Tableau V-6  Précarité en fonction du niveau d’éducation

Totale Sec. inf.. Sec. sup. Bachelier Maitrise
Contrat temporaire 13,9 17,4 15,5 11,5 11,3**
Faible rémunération 33,4 441 40,2 28,9 18,2%**
Opportunités 32,2 41,3 41,3 23,8 19,5%**
d’employabilité limitées

Temps de travail intensifs 15,4 10,4 14,1 13,0 24 %%
Temps de travail flexibles 29,4 26,1 24,6 29,6 40,5%**
Pas d’information SSE 4,6 5,8 4.8 43 3,8
Participation limitée 54,9 64,0 60,4 51,7 42 9***
Codécision limitée 28,3 39,0 35,6 21,5 16,0%**
Précarité globale 26,3 30,6 29,3 22,9 22,2%%*

*p < 0.050; ** p < 0.010; *** p < 0.001.

En fonction des catégories professionnelles codées selon la CITP, les scores pour la
précarité globale sont les plus élevés parmi les ‘agriculteurs et ouvriers qualifiés
de l'agriculture, de la sylviculture et de la péche, le ‘personnel des services’, les
‘conducteurs d’installations et de machines, et ouvriers de l’assemblage’ et les
‘professions élémentaires’. La catégorie ‘agriculteurs et ouvriers qualifiés de
'agriculture, de la sylviculture et de la péche” affiche des scores élevés pour sept
des huit dimensions de l'emploi précaire (toutes, sauf les temps de travail
flexibles). Par conséquent, elle peut étre considérée comme la ‘catégorie profes-
sionnelle la plus précaire’ bien qu'il faille noter qu’il s’agit d’un petit groupe de
travailleurs dans cet échantillon (N=53).



Tableau V-7  Précarité par rapport aux professions (CITP 88-1 car.)
A. B. C. D. E. F. G. H. I.
Générale  Directeurs, Professions Professions Employés  Personnel Agricul- Métiers Conduc-  Professions
cadres de intellec- intermé- detype  desservices teurset  qualifiés de teurs élémen-
direction et  tuelles et diaires admini- ouvriers I'industrie taires
gérants scientifi- stratif qualifiés etde
ques l'artisanat
Contrat temporaire 14,0 9,9 13,0 11,3 12,0 19,7 22,2 15,2 11,7 20,4%**
Faible rémunération 33,4 13,7 24,5 30,6 41,4 46,7 443 24,8 25,8 58,0%**
Opportunités d’employabilité 32,4 27,1 19,4 22,6 32,5 39,8 67,4 35,4 425 52,7%%*
limitées

Temps de travail intensifs 15,4 33,3 14,5 17,8 7,6 18,6 20,1 10,7 21,7 8,7%**
Temps de travail flexibles 29,5 41,6 40,0 30,8 17,0 36,6 10,6 17,0 38,4 15,7%%=*
Pas d’information SSE 4,6 6,4 5,6 15 4,3 5,7 94 4,5 3,0 5,5%
Participation limitée 55,0 46,8 43,6 51,2 58,1 68,7 79,3 66,0 54,7 58,9%**
Codécision limitée 28,4 10,6 20,0 18,5 32,7 29,8 33,2 35,2 39,5 47 3%%*
Précarité globale 26,4 24,0 22,5 22,9 25,4 33,0 35,2 26,0 29,7 32,3%**

A. Directeurs, cadres de direction et gérants; B. Professions intellectuelles et scientifiques; C. Professions intermédiaires; D. Employés de type administra-
tif; E. Personnel des services directs aux particuliers, commercants et vendeurs; F. Agriculteurs et ouvriers qualifiés de 1’agriculture, de la sylviculture et
de la péche; G. Métiers qualifiés de I'industrie et de I'artisanat; H. Conducteurs d’installations et de machines, et ouvriers de I'assemblage; I. Professions

élémentaires.

*p <0.050; ** p < 0.010; *** p < 0.001.
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La catégorie du personnel des services montre des pourcentages nettement supé-
rieurs pour les contrats temporaires, les bas salaires, les opportunités d’emploi
limitées, les temps de travail flexibles, le manque d’informations sur la santé et la
sécurité professionnelles et une participation limitée. Les professions élémentaires
montrent également une prévalence élevée des contrats temporaires et des bas
salaires; de plus, leur prévalence pour les opportunités d’employabilité limitées et
la codécision limitée sont aussi particuliéerement élevés. Par ailleurs, la catégorie
professionnelle des ‘conducteurs d’installations et de machines, et ouvriers de
I'assemblage” affiche une prévalence élevée de quatre dimensions: des opportuni-
tés d’employabilité limitées, des temps de travail intensifs et flexibles et une codé-
cision limitée. Les professions intellectuelles et scientifiques et les directeurs,
cadres de direction et gérants, par ailleurs, doivent faire face a des scores élevés
des horaires de travail flexibles et du temps de travail intensif, dans le cas des
directeurs. Trois catégories professionnelles ont des scores plutot favorables a la
fois sur le plan de la précarité globale et des différentes dimensions: les “profes-
sions intermédiaires’, les ‘employés de type administratif’ et les ‘métiers qualifiés
de I'industrie et de I'artisanat’. Quoi qu’il en soit, dans la derniere catégorie pro-
fessionnelle, les problemes d’une participation limitée et d'une codécision limitée
sont légerement plus fréquents.

5. Relation avec d’autres aspects de la qualité du travail et de
I'emploi

Dans ce paragraphe, les relations entre la précarité de I'emploi et les autres aspects
de la qualité du travail et de I'emploi sont étudiées. Avant tout, les rapports entre
la précarité globale et ses dimensions séparées avec les clusters de travailleurs sont
présentées. Ensuite, les rapports entre la précarité globale et les indicateurs sépa-
rés pour l'environnement de travail, le contenu du travail et les relations sociales
au travail sont établis.

5.1 Dimensions de la précarité avec des clusters de travailleurs

Le tableau V-9 présente les rapports entre la précarité et les différents clusters de
caractéristiques du travail. Deux clusters enregistrent des scores nettement plus
élevés sur le plan de la mesure de la précarité globale: le “travail lourd et répétitif’
et le “travail a temps plein équilibré’. En revanche, les clusters des ‘emplois satu-
rés’ et ‘emploi a temps plein équilibré” montrent des scores nettement inférieurs
pour la mesure de la précarité globale. Les dimensions distinctes de la précarité
présentent un profil plus disséminé. Il ne fait aucun doute que les clusters “travail
indécent’ et ‘travail selon des horaires flexibles et inhabituels” sont problématiques
et montrent le nombre le plus élevé de dimensions précaires. Le “travail indécent’
montre une plus grande prévalence pour les contrats temporaires, les bas salaires,
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les opportunités d’employabilité limitées, le manque d’informations sur la santé et
la sécurité professionnelles et une participation limitée. Pour le “travail selon des
horaires flexibles et inhabituels’, une prévalence plus élevée des opportunités
d’employabilité limitées, des temps de travail intensifs, des temps de travail
flexibles, la participation limitée et la codécision limitée est observée. Toutefois,
deux autres profils de cluster sont également caractérisés par des scores médiocres
pour les facteurs de précarité. Le cluster du ‘travail exigeant émotionnellement’
affiche une prévalence élevée des temps de travail intensifs et flexibles, un
manque d’informations sur la santé et la sécurité professionnelles et une codéci-
sion limitée. Le cluster du ‘travail aux perspectives de carriére limitées’ montre
une prévalence élevée des contrats temporaires, de bas salaires, des opportunités
d’employabilité limitées et une participation limitée. Le cluster du “travail lourd et
répétitif’ est relativement favorable en termes de caractéristiques d’emploi pré-
caire - seule une prévalence élevée des opportunités d’employabilité limitées et
d’une codécision limitée est enregistrée par rapport a la population générale. Il en
va de méme pour les emplois saturés, seuls les temps de travail intensifs et
flexibles affichant un pourcentage relativement élevé. Enfin, le cluster le plus favo-
rable en termes de précarité est le cluster des ‘emplois a temps plein équilibrés’.



Tableau V-8  Précarité en fonction des clusters de travailleurs (%)

Général Emplois Emploisa Travailaux  Travail  Travail exi-  Travail Travail
saturés  temps plein  perspec- selondes geantémo- lourd et indécent
équilibrés tives de horaires tionnelle- répétitif
carrier flexible et ment

limitées inhabituels

Contrat temporaire 12,7 5,4 6,7 17,8 12,5 99 8,8 25,7 il
Faible rémunération 32,7 9,6 20,3 29,3 55,3 20,0 63,7 17,2 i
Opportunités d’employabilite 32,1 7,3 14,7 414 43,7 14,7 39,1 69,0 ek
limitées
Temps de travail intensifs 14,2 29,8 46 5,8 24,1 20,3 6,7 7,2 ok
Temps de travail flexibles 29,9 51,2 3,7 95 67,8 58,7 7.0 16,1 bl
Pas d’information SSE 49 2,4 2,3 53 5,5 8,0 4,2 7,2 xk
Participation limitée 54,7 31,3 54,2 61,1 64,3 43,9 47,5 82,6 whE
Codécision limitée 28,1 45 429 28,0 28,9 16,7 53,1 34,1 i
Précarité globale 26,2 17,7 18,7 24,8 37,8 24,0 28,8 32,4 ok

*p <0.050; ** p < 0.010; *** p < 0.001.
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5.2 Précarité globale par rapport aux indicateurs distincts de qualité du travail

Le tableau V-9 montre le rapport entre la précarité globale et une sélection des
indicateurs distincts des conditions de travail, du contenu du travail et des rela-
tions sociales au travail. Pour ces analyses, la précarité globale a été recodée en
trois catégories: faible (inférieure a la moyenne), moyenne (troisieme quartile) et
élevée (quartile le plus élevé). Un rapport significatif entre la précarité et la plu-
part des indicateurs de qualité du travail a été observé, sauf pour la ‘pression
émotionnelle’, les ‘relations réguliéres avec des personnes extérieures’ et le ‘lieu de
travail fixe’. Un gradient évident peut étre observé dans la prévalence des élé-
ments de qualité du travail en fonction des catégories de précarité globale crois-
sante. Les personnes enregistrant un score élevé sur I'échelle de la précarité sont
confrontées a une complexité inférieure de la tache, d'une part, mais connaissent
également moins d’autonomie du temps de travail, de travail d’équipe autonome,
d’autonomie d’exécution de la tache, de management orienté sur la tache et de
support. En revanche, les travailleurs dans des emplois précaires ont plus de
chances d’étre confrontés au travail répétitif, a la pression liée a la rapidité, aux
risques physiques et au harcelement. En résumé, on peut affirmer sans se tromper
que les travailleurs enregistrant des scores plus élevés pour l'indicateur de préca-
rité globale ont tendance a étre nettement plus exposés a d’autres aspects moins
favorables de la qualité du travail.

Tableau V-9  Précarité par rapport a des indicateurs choisis de 1'environnement de travail, du
contenu du travail et des relations sociales au travail (%)

A. B. C. D. G. E. F.
Complexité Travail Autonomie Travail Autonomie  Pression Pression
de la tache répétitif ~ du tempsde  d’équipe  d’exécution liéeala émotion-
travail autonome  delatiche  rapidité nelle
Faible 59,9 47,3 29,0 45,8 58,6 21,0 17,6
Moyenne 44,8 51,4 19,3 39,8 49,2 22,1 18,6
Elevée 32,4** 56,0%** 13,0%** 30,7*** 41,9%+* 27,9*%* 18,1
H. L J. K. L. M.
Personnes Risques Lieude  Harcelement Manage- Support
extérieures  physiques travail fixe ment élevé
orienté sur
la tache
Faible 19,8 44,7 56,6 9,2 60,2 22,0
Moyenne 22,4 51,5 61,2 12,0 51,5 20,3
Elevée 21,0 59,0%** 55,8 15,0%** 41,7%%* 16,4**

A. Complexité élevée de la tache; B. Beaucoup de taches répétitives; C. Grande autonomie du
temps de travail; D. Grande autonomie dans 'exécution de la tache; E. Travail d’équipe autonome
fréquent; F. Pression élevée liée a la rapidité; G. Pression émotionnelle élevée; H. Relations fré-
quentes avec des personnes extérieures; 1. Risques physiques élevés; J. Lieu de travail fixe; K. Har-
celement rencontré; L. Fort management orienté sur la tdche; M. Support solide.

*p <0.050; ** p < 0.010; *** p < 0.001.
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6. Effets de I’emploi précaire sur les incidences sur le travailleur
individuel

Le tableau V-10 présentent une série de modeles de régression, mettant en relation
les dimensions distinctes de 1'emploi précaire avec un nombre choisi d"incidences
sur le travailleur individuel: absentéisme, présentéisme, insécurité de 1'emploi,
satisfaction liée a I'’emploi, santé physique et santé psychologique. Les résultats de
ces analyses de régression sont décrits en termes de rapports de cotes (RC). Un
rapport de cotes décrit la différence entre la probabilité d’appartenir a la catégorie
d’exposition de l'incidence pour les répondants dans la catégorie précaire et les
répondants appartenant a la catégorie non précaire des variables explicatives. La
catégorie non précaire sert donc de catégorie de référence. Par exemple, le rapport
de cotes pour l'insécurité de 1'emploi ressentie par des personnes sous contrat
temporaire, par rapport aux personnes qui ne sont pas sous contrat temporaire, est
de 4,20. Cela signifie que les personnes sous contrat temporaire ont 4,20 fois plus
de chances de ressentir I'insécurité de 'emploi que celles qui ne sont pas liées par
un tel contrat. Un intervalle de confiance montre la fiabilité de cette conclusion. En
regle générale, l'intervalle de confiance doit exclure la valeur 1,00 de la catégorie
de référence - comme c’est manifestement le cas pour I'exemple de 4,20 (3,16-5,58)
mentionné précédemment. Pour chacune des incidences, deux modeles sont a
chaque fois estimés: Le modele 1 incorpore toutes les dimensions de 1'emploi pré-
caire en contrdlant simultanément les effets du sexe qui prétent a confusion et la
distribution de I'dge de I'échantillon; le modeéle 2 incorpore les mémes variables
que le modéle 1 mais est complété des autres indicateurs de qualité du travail tels
que les variables de contrdle supplémentaires. Le deuxieme modéle montre les
‘résultats nets’ - c’est-a-dire les résultats lorsque les distorsions potentielles provo-
quées par les autres caractéristiques incluses dans le modéle sont prises en
considération.

Le tableau V-10 (partie 2) illustre que les indicateurs de I’emploi précaire ne sont
pas liés a I'absentéisme. Quelques associations sont significatives également pour
le présentéisme. Dans les deux modeles, nous constatons que les travailleurs
occupant des emplois flexibles sont plus présents au travail, méme quand ils sont
malades, et que les travailleurs aux bas salaires font preuve de peu de présen-
téisme.

Pour I'insécurité du travail, une relation étroite prévisible avec le type de contrat
peut étre observée. Les travailleurs avec un contrat temporaire sont davantage
confrontés a l'insécurité de I'emploi que les personnes sous contrat a durée indé-
terminée. Les différences catégoriques indiquent que les personnes sous contrat
temporaire montrent un rapport de cotes de 4,20 par rapport a la catégorie de réfé-
rence des contrats a durée indéterminée (modele 2). Par ailleurs, des associations
positives significatives limites avec 'insécurité de I’emploi sont observées pour la
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codécision limitée dans le modele 1. Ces associations significatives disparaissent
en cas de contrdle des autres variables de qualité du travail.

La satisfaction liée a 'emploi présente des relations positives avec les contrats tem-
poraires, les opportunités d’employabilité limitées, les temps de travail intensifs,
la codécision limitée et la participation limitée. Les associations positives avec les
temps de travail intensif et la participation limitée disparaissent dans le modéle 2.
La différence la plus évidente est observée pour les personnes avec une codécision
limitée: dans le modele 1, elles ont 3,53 fois plus de chances d’y étre exposées que
la catégorie de référence. Cet effet diminue dans le modéle 2 (RC 2.27).

Des associations significatives positives entre les indicateurs de précarité et la
santé psychologique sont observées pour les contrats temporaires, les temps de
travail flexibles, les temps de travail intensifs, et 'absence d’informations SSE. Les
relations avec les temps de travail flexibles et I'absence d’informations SSE dispa-
raissent apres controle des autres indicateurs de qualité du travail.

Enfin, pour les plaintes en matiére de santé physique, les répondants qui man-
quent d’informations sur la santé et la sécurité professionnelles et ceux qui indi-
quent des temps de travail flexibles ou une codécision limitée sont plus souvent
confrontés a des plaintes en matiére de santé physique (modélel). Seule
I'association avec des temps de travail flexibles reste significative dans le
modele 2.

7. Conclusion

Les résultats des analyses de I'Enquéte européenne sur les conditions de travail
2010 pour la Belgique confirment nos principales hypotheses. (1) L’emploi précaire
montre des relations évidentes avec les autres caractéristiques de la qualité du tra-
vail: les travailleurs tres précaires ont tendance a étre nettement plus exposés a
d’autres aspects moins favorables de la qualité du travail. (2) Les dimensions de
I'emploi précaire telles qu’elles sont conceptualisées dans cette étude montrent un
nombre limité d’associations significatives avec les incidences pour la santé, les
indicateurs de bien-étre et la satisfaction liée a I'emploi. (3) Enfin, comme prévu,
I'emploi précaire est manifestement réparti inégalement au sein de la population
active en fonction de plusieurs caractéristiques démographiques, socio-écono-
miques et organisationnelles.

7.1 Validité de I'indicateur pour I’emploi précaire

Tout d’abord, les résultats de cette étude apportent plus d’arguments étayant
I'utilité d"une approche multidimensionnelle de 'emploi précaire et 1'application
d’un score cumulé global. L'instrument global montre les associations attendues.
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Plus spécifiquement, des associations évidentes sont observées avec des indica-
teurs tels que la complexité de la tache, le travail répétitif, 'autonomie d’exécution
de la tache et le harcélement. En outre, notre analyse confirme la distribution
attendue de l'emploi précaire au détriment des statuts socio-économiques infé-
rieurs. Des conclusions similaires peuvent étre tirées pour les dimensions séparées
de l'emploi précaire, avec deux exceptions: les temps de travail intensifs et
flexibles. Ces derniers indicateurs ne suivent pas le schéma des statuts socio-éco-
nomiques inférieurs. Ils sont plutdt caractéristiques des emplois standard supé-
rieurs nécessitant des temps de travail flexibles et intensifs, des rétributions
monétaires élevées et des opportunités d’employabilité élevées. En outre, la com-
paraison avec l'analyse des clusters permet également de valider a la fois la solu-
tion des clusters et les dimensions de 1'emploi précaire. En ce qui concerne les
conditions et relations de travail, les deux approches montrent des schémas tres
similaires. En fait, le méme schéma double est illustré. D’une part, les clusters “tra-
vail selon des horaires flexibles et inhabituels” et ‘travail indécent’ montrent de
mauvais scores sur le plan de la précarité globale et sur la plupart des dimensions
distinctes de I'emploi précaire. Par ailleurs, le cluster ‘emplois saturés’ montre,
malgré ses caractéristiques de qualité du travail généralement favorables, une
surexposition manifeste a des temps de travail intensifs et flexibles. Un double
schéma similaire pour la distribution d’aspects des conditions et relations de tra-
vail a été observé dans les études précédentes, notamment en Flandre (Vanroelen
et al., 2010b), au Royaume-Uni (Burchell et al., 2002), aux Pays-Bas (De Beer, 2002)
et pour le marché de I’emploi européen en général en utilisant les données 2005 de
I"EECT (Braeckman, 2011).

7.2 Répartition socio-économique de I’'emploi précaire

Une répartition de I'emploi précaire en faveur des statuts socio-économiques infé-
rieurs est illustrée. En général, les femmes, les travailleurs jeunes, les travailleurs
moins éduqués ou qualifiés ainsi que les travailleurs provenant de micro et de
petites organisations et de professions agricoles ou élémentaires ou le personnel
des services enregistrent des scores plus élevés pour l'indicateur de précarité glo-
bale. Ces résultats généraux sont conformes aux autres études publiées (Vives et
al., 2011; Vosko, 2006). Tout d’abord, I'emploi précaire dépend du sexe (Vosko &
Clarke, 2009). Plusieurs études ont montré que les femmes sont particuliérement
surreprésentées dans les emplois a bas salaire, les emplois temporaires et a temps
partiel involontaires (Artazcoz et al., 2005, Cranford et al., 2003; Franco &
Wingvist, 2002; Vives, 2010). Cela a également des implications importantes sur le
plan des niveaux de revenus inférieurs moyens des femmes sur le marché de
I'emploi (Cranford et al., 2003). En outre, nos résultats montrent également que la
population active féminine belge est surreprésentée pour la dimension “participa-
tion limitée’. D"une part, cette constatation peut étre mise en relation avec les types
d’emplois et de postes occupés par les femmes - elles sont toujours surreprésen-
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tées dans les statuts professionnels inférieurs (Walby, 1997), tandis qu’elle peut
également étre rapprochée du déficit persistant de représentation des intéréts des
femmes par les syndicats et du pouvoir inférieur des femmes dans les négociations
collectives (Menendez et al., 2007). D’autre part, nos résultats illustrant un niveau
plus élevé de précarité et, spécifiquement, des emplois temporaires parmi les
jeunes travailleurs concordent avec les descriptions précédentes des emplois pré-
caires et non standard dans les pays riches (Benavides et al., 2000; Laparra, 2004;
Rodgers, 1989; Vives, 2010). Par ailleurs, nos conclusions montrent que 1'emploi
précaire est étroitement lié au niveau d’éducation. Dans le prolongement de nos
résultats, une étude sur les jeunes diplomés néerlandais a montré que les jeunes
qui quittent I'école avec un faible niveau d’éducation ont plus de risques de se voir
offrir des contrats non standard que ceux qui possedent un niveau d’éducation
supérieur (De Vries & Wolbers, 2005). Cependant, les heures de travail inhabi-
tuelles et intensives constituent une exception essentielle a cet égard. Ce résultat
concorde avec une étude européenne basée sur I'Enquéte européenne sur les con-
ditions de travail, 2005 (Puig-Barrachina et al., 2011) et des recherches précédentes
effectuées aupres de travailleurs flamands (Vanroelen et al., 2010a).

7.3 Associations avec les incidences sur les travailleurs individuels

Les dimensions de 'emploi précaire montrent un nombre limité d’associations
avec les incidences sur la santé, les indicateurs de bien-étre, I'insécurité de I'emploi
et la satisfaction liée au travail. La santé psychologique est mise en relation avec
I'emploi temporaire et les temps de travail intensifs; 1'insécurité de 1’emploi
montre une étroite relation avec le type de contrat mais également avec les possi-
bilités d’employabilité et les bas salaires. La satisfaction liée au travail est associée
a 5 des 8 indicateurs d’emplois précaires. Bien qu’en général, il se soit avéré diffi-
cile de mettre en relation I’emploi temporaire avec des incidences néfastes sur les
travailleurs individuels (De Cuyper et al., 2008), les rares recherches empiriques
sur 'impact sur la santé de I'emploi précaire en tant que concept plus large réve-
lent effectivement des associations avec des incidences néfastes en termes de santé,
de bien-étre, de satisfaction liée au travail ou de conflit vie professionnelle/vie
familiale (Clarke et al., 2007; Vives, 2010; Vives et al., 2010; Vosko, 2006). Par ail-
leurs, 'interprétation des résultats sur la répartition sociale et la relation avec les
caractéristiques plus vastes de la qualité du travail amene a conclure que les temps
de travail intensifs et inhabituels doivent étre écartés du concept de la précarité.
En revanche, les temps de travail intensifs et flexibles sont bien mis en relation
avec une mauvaise santé psychologique et physique, indiquant un certain impact
néfaste qui a déja été documenté précédemment (De Witte et al., 2010b; Vanroelen
et al., 2010b). Par conséquent, on pourrait argumenter que les temps de travail éle-
vés et inhabituels sont des manifestations plus subtiles d'une dégradation des
conditions de travail, resultant de la pression sur les performances afin de mainte-
nir ou d’améliorer les conditions de travail actuelles. Cette déduction peut étre
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mise en relation avec la notion de surengagement de Siegrist dans le modele de
déséquilibre efforts-récompenses (Siegrist, 2002).

7.4 Recommandations et remarques finales

Les formules de travail ont considérablement évolué. L’emploi non standard pro-
gresse dans le monde entier et la Belgique ne fait pas exception. De plus, il est pos-
sible que la crise économique européenne aggrave la situation, placant de plus en
plus de travailleurs dans une situation vulnérable lors des négociations relatives a
leurs conditions de travail. Des lors, il est d’autant plus utile de résoudre les pro-
blemes de conception et de mesure relatifs a I'emploi précaire afin de pouvoir
mieux contrdler la situation du marché de I'emploi au fil du temps. Bien que cette
étude montre seulement quelques premiers résultats empiriques sur une approche
alternative d’investigation des conditions et relations de travail dans une perspec-
tive plus large qu’auparavant, elle suggere que les effets de la dégradation de
I'emploi doivent étre pris au sérieux dans la perspective du bien-étre des travail-
leurs et de la dualisation du marché de I'emploi. Nos résultats soulignent la néces-
sité de développer des stratégies politiques afin de contrer la dégradation des con-
ditions de travail, I’augmentation de 1'insécurité contractuelle, d’améliorer la par-
ticipation des travailleurs et de promouvoir la formation et les opportunités
d’amélioration des compétences. A cette occasion, il conviendrait d’accorder une
attention particuliére aux groupes vulnérables sur le marché de I'emploi tels que
les jeunes, les femmes et les immigrés ainsi que les travailleurs ‘au bas du marché
de I'emploi’. Par ailleurs, un futur agenda de recherche pour étudier les effets des
conditions et relations de travail doit également étre encouragé.



Tableau V-10 Principaux effets des facteurs de précarité par rapport aux mesures d’incidence choisies (RC-95% IC), partie 1

Absentéisme

Modele 1

Modele 2

Présentéisme

Modele 1

Modele 2

Insécurité de 'emploi

Modele 1

Modele 2

Contrat

Contrat temporaire
Contrat a durée indéterminée
Opportunités d’employabilité

Limitées
Non limitées

Temps de travail (flexibilité)

Flexible
Non flexible

Temps de travail (intensité)

Intensif
Non intensif
Salaire

Bas

Non bas
Informations SSE
Non

Oui
Codecision
Limitée
Non limitée
Participation
Limitée
Non limitée

0,90 (0,65-1,23)
1,00

1,01 (0,81-1,25)
1,00

1,02 (0,82-1,28)
1,00

0,99 (0,73-1,33)
1,00

1,07 (0,85-1,35)
1,00

1,13 (0,71-1,78)
1,00

1,22 (0,98-1,53)
1,00

0,86 (0,70-1,06)
1,00

0,92 (0,67-1,28)
1,00

1,03 (0,81-1,30)
1,00

0,86 (0,67-1,09)
1,00

0,98 (0,71-1,34)
1,00

1,08 (0,85-1,37)
1,00

0,91 (0,57-1,47)
1,00

0,97 (0,75-1,24)
1,00

0,87 (0,70-1,07)
1,00

0,94 (0,73-1,23)
1,00

1,13 (0,94-1,36)
1,00

1,43 (1,18-1,74)
1/00 *kk

1,07 (0,83-1,37)
1,00

0,76 (0,62-0,92)
1,00 **

1,42 (0,94-2,12)
1,00

0,91 (0,75-1,11)
1,00

1,03 (0,86-1,22)
1,00

0,98 (0,75-1,28)
1,00

1,2 (0,98-1,46)
1,00

1,38 (1,13-1,69)
1,00 **

1,03 (0,79-1,34)
1,00

0,78 (0,63-0,95)
1,00 *

1,25 (0,82-1,9)
1,00

0,85 (0,69-1,05)
1,00

1,03 (0,86-1,23)
1,00

4,20 (3,16-5,58)
1/00***

1,21 (0,94-1,55)
1,00

1,07 (0,83-1,38)
1,00

1,38 (1,00-1,91)
1,00

1,23 (0,94-1,60)
1,00

1,46 (0,92-2,31)
1,00

1,41 (1,10-1,81)
1,00%*

1,05 (0,83-1,33)
1,00

4,35 (3,23-5,36)
1/00***

1,30 (1,00-1,69)
1,00

0,97 (0,74-1,27)
1,00

1,31 (0,93-1,84)
1,00

1,31 (0,99-1,72)
1,00

1,28 (0,80-2,06)
1,00

1,31 (0,99-1,74)
1,00

1,06 (0,82-1,35)
1,00

Modele 1 = controlé en fonction du sexe e de I'age.

Modele 2 = controlé en fonction du sexe, de I'dge, de la complexité de la tache, des taches répétitives, de 'autonomie du temps de travail, du travail
d’équipe autonome, de la pression liée a la rapidité, de la pression émotionnelle, du travail avec des personnes extérieures, des risques physiques, du lieu
de travail fixe, du harcelement, du management orienté sur la tache et du support.

Valeurs P des statistiques de Wald: * p <.05 ** p < .01 *** p < .001.



Tableau V-10 Principaux effets des facteurs de précarité par rapport aux mesures d’incidence choisies (RC-95% IC), partie 2

Satisfaction liée au travail

Modele 1

Modele 2

Santé psychologique

Modele 1

Modele 2

Santé physique

Modele 1

Modele 2

Contrat

Contrat temporaire
Contrat a durée indéterminée
Opportunités d’employabilité

Limitées
Non limitées

Temps de travail (flexibilité)

Flexible
Non flexible

Temps de travail (intensité)

Intensif
Non intensif
Salaire

Bas

Non bas
Informations SSE
Non

Oui
Codecision
Limitée

Non limitée
Participation
Limitée

Non limitée

1,64 (1,23-2,20)
1,004

1,55 (1,25-1,94)
1,00***

0,97 (0,76-1,23)
1,00

1,40 (1,03-1,89)
1,00*

1,04 (0,82-1,32)
1,00

1,30 (0,84-2,00)
1,00

3,53 (2,84-4,37)
1,00***

1,26 (1,01-1,57)
1,00*

1,83 (1,33-2,52)
1/00***

1,46 (1,15-1,87)
1,00%*

0,83 (0,64-1,08)
1,00

1,40 (1,00-1,96)
1,00

1,08 (0,84-1,40)
1,00

0,89 (0,56-1,43)
1,00

2,27 (1,77-2,90)
1,00***

1,27 (1,00-1,60)
1,00

1,50 (1,16-1,94)
1,00%*

0,88 (0,74-1,07)
1,00

1,47 (1,22-1,77)
1,00***

1,56 (1,21-2,00)
1,00***

0,93 (0,76-1,13)
1,00

2,20 (1,47-3,29)
1/00***

1,02 (0,84-1,23)
1,00

1,06 (0,89-1,26)
1,00

1,64 (1,24-2,16)
1,00%*

0,96 (0,79-1,18)
1,00

1,20 (0,98-1,47)
1,00

1,32 (1,01-1,74)
1,00*

0,99 (0,80-1,22)
1,00

1,55 (1,01-2,37)
1,00

0,89 (0,71-1,11)
1,00

1,06 (0,88-1,27)
1,00

1,08 (0,83-1,41)
1,00

1,08 (0,89-1,31)
1,00

1,59 (1,31-1,92)
1,00***

1,08 (0,84-1,39)
1,00

0,95 (0,78-1,16)
1,00

2,11 (1,43-3,13)
1[00***

1,09 (0,90-1,32)
1,00%*

0,94 (0,78-1,11)
1,00

1,08 (0,82-1,44)
1,00

1,09 (0,89-1,34)
1,00

1,33 (1,08-1,64)
1,00+

0,98 (0,75-1,29)
1,00

0,94 (0,76-1,17)
1,00

1,51 (0,99-2,29)
1,00

0,87 (0,70-1,10)
1,00

0,95 (0,79-1,15)
1,00

Modele 1 = controlé en fonction du sexe e de I'age.

Modele 2 = controlé en fonction du sexe, de I'dge, de la complexité de la tache, des taches répétitives, de 'autonomie du temps de travail, du travail
d’équipe autonome, de la pression liée a la rapidité, de la pression émotionnelle, du travail avec des personnes extérieures, des risques physiques, du lieu
de travail fixe, du harcelement, du management orienté sur la tache et du support.

Valeurs P des statistiques de Wald: * p <.05 ** p < .01 *** p <.001.
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CONCLUSIONS

Qualité du travail mesurée a l'aide d'une série d’indicateurs

Dans le présent ouvrage, nous avons présenté un apercu de la qualité du travail et
de l'emploi en Belgique sur la base des données recueillies par le biais de
I’'Enquéte européenne sur les conditions de travail (EECT) en 2010. Eurofound a
posé aux répondants de tous les pays européens une longue liste de questions sur
leur situation professionnelle. Le gouvernement belge a financé une extension de
la population de 'enquéte, la portant a 4 000 répondants, pour lui permettre des
recherches plus approfondies et la rédaction du présent rapport.

Les analyses des données belges de I'EECT 2010 confirment qu’il n’est pas recom-
mandé de chiffrer ‘la” qualité de I'emploi des travailleurs. La qualité du travail
couvre différentes dimensions qui doivent toutes étre prises en considération dans
le processus d’évaluation de celle-ci. Nous avons élaboré 22 indicateurs sur la
qualité du travail, dont chacun fait référence a une dimension spécifique de la
qualité du travail et entretient une corrélation limitée avec les autres dimensions.
Dans cette série d'indicateurs, nous avons réuni sept indicateurs qui font référence
au contenu du travail, trois a 'environnement de travail, sept aux conditions de
travail et cinq aux relations sociales au travail.

Une taxinomie de sept clusters de qualité du travail

Nous avons utilisé cette série d’indicateurs pour développer une taxinomie des
types de qualité du travail sur le marché de I'’emploi belge. Les travailleurs belges
ont été classés en sept types d’emploi différents, chacun représentant une constel-
lation différente de qualité du travail. Ces types d’emploi ont été sélectionnés sur
une base empirique. Ces choix sont motivés car les constellations de la qualité du
travail sous-jacentes au type en question se retrouvent dans les emplois de tra-
vailleurs belges. Tous les types représentent 10 a 20% des travailleurs sur le mar-
ché de I'emploi belge.

Deux types traduisent une qualité de I'emploi bonne a excellente. Le cluster des
‘emplois saturés’ regroupe les travailleurs enregistrant des scores élevés pour pra-
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tiquement chaque indicateur de la qualité du travail, le cluster du ‘travail a temps
plein équilibré” ayant des scores plus que raisonnables pour chaque indicateur.
Environ un travailleur belge sur trois bénéficie de ce type de qualité de travail
intéressante.

Plus de la moitié de la population active belge fait partie d'un cluster caractérisé
par au moins un élément déplaisant de la qualité du travail. Ces problemes liés au
travail peuvent résider dans un contrat a temps partiel et des perspectives de car-
riere limitées, dans 1'organisation du temps de travail, dans les exigences émo-
tionnelles du travail ou dans le caractére lourd et répétitif des taches. Le premier
type de travail regroupe 20% de travailleurs, les trois derniers couvrent environ
10% du marché de I'emploi chacun.

Les caractéristiques distinctives du travail aux perspectives de carriére limitées
sont le travail a temps partiel, d'une part, et les perspectives limitées de promo-
tion, d’autre part. Les travailleurs exercant un “travail exigeant émotionnellement’
doivent souvent traiter avec des personnes extérieures au travail, ne se sentent pas
soutenues par leurs collegues et leur management dans 1'organisation et doivent
effectuer des taches répétitives sous la pression liée a la rapidité. Les travailleurs
dans le cluster avec un “travail selon des horaires flexibles inhabituels” bénéficient
d’une bonne rémunération et d'un travail a temps plein mais sont confrontés a une
organisation défavorable du temps de travail. C'est I'employeur qui décide du
moment ou ils doivent travailler étant donné que I'autonomie du temps de travail
est tres limitée et que les horaires inhabituels et les changements apportés a ceux-
ci se produisent régulierement. Les travailleurs avec un travail lourd et répétitif
doivent accomplir des taches répétitives, ils n’ont pas d’autonomie ou de codéci-
sion au travail et doivent travailler dans un environnement risqué. Parmi leurs
avantages, ils sont bien payés dans un emploi a temps plein, ont un lieu de travail
fixe et un horaire de travail normal et stable.

Enfin, un travailleur sur six appartient au dernier cluster du ‘travail indécent’.
Tandis que les clusters précédents comportent tous certains éléments décents de la
qualité du travail, ce n’est pas le cas de ce dernier. Ce cluster enregistre un mau-
vais score pour pratiquement chaque indicateur de la qualité du travail.

La qualité du travail n’est pas uniformément répartie sur le marché de l'emploi

Les chances de bénéficier d'un travail de bonne qualité et le risque d’effectuer un
travail de mauvaise qualité ne sont pas uniformément répartis au sein de la
population active. Le sexe, la profession, le secteur et la taille de la société sont des
éléments déterminants importants de la qualité de I'emploi des travailleurs.

Tout d’abord, la qualité de 'emploi des travailleurs est influencée par le sexe de
ces derniers. Les femmes ont plus de risques de probléemes liés au travail que les
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hommes étant donné qu’elles sont surreprésentées dans le ‘travail indécent’, le
‘travail aux perspectives de carriére limitées’ et le ‘travail exigeant émotionnelle-
ment’. Les travailleurs de sexe masculin ont plus de chances ‘d’emplois saturé’
mais également de “travail selon des horaires flexibles et inhabituels” et de “travail
lourd et répétitif’. Cette répartition entre les sexes traduit dans une certaine
mesure que les femmes apprécient plus que les hommes I'autonomie du temps de
travail et les contacts sociaux dans leur travail.

La profession est un deuxieme élément déterminant la qualité de I'emploi. En
termes de qualité de 1'emploi, les cadres et professions intermédiaires ont un meilleur
emploi que d’autres catégories professionnelles. Tout d’abord, ils sont surrepré-
sentés dans le ‘cluster des emplois saturés’. Ensuite, toutes les catégories sauf les
cadres, les professions intellectuelles et scientifiques et les professions intermé-
diaires, courent un grand risque d’étre représentées dans les ‘emplois de la moins
bonne qualité’ ou dans un autre cluster de qualité de I'emploi qui est confronté a
des problemes spécifiques de qualité de I'emploi. Les conducteurs d’installations et
de machines, les ouvriers de l'assemblage et le personnel des services, les commercants et
vendeurs doivent étre préparés a un ‘travail selon des horaires flexibles et inhabi-
tuels’. Ces catégories professionnelles bénéficient d'une autonomie du temps de
travail tres limitée. Elles doivent travailler lorsque les machines tournent ou que
les clients les attendent. Les métiers qualifiés de l'industrie et de I’artisanat et les profes-
sions élémentaires sont confrontés plus que la moyenne a un travail lourd et répéti-
tif. Ils accomplissent des taches répétitives, n’ont pas d’autonomie ou de codéci-
sion au travail et doivent travailler dans un environnement risqué. A leur actif, ils
sont bien payés dans un emploi a temps plein, ont un lieu de travail fixe et un
horaire de travail normal et stable. Les professions intellectuelles et scientifiqgues cou-
rent un risque relativement grand d’un travail exigeant émotionnellement.

Dans plusieurs secteurs, nous observons une surreprésentation d'un cluster
typique. Le travail industriel est susceptible d’étre lourd et/ou répétitif par nature.
En revanche, le ‘travail aux perspectives de carriere limitées” semble étre courant
dans les services (privés et publics). Par ailleurs, les services privés offrent assez
souvent aussi des horaires de travail flexibles et inhabituels tandis que les agents
de l'administration publique ont plus de chance d’un travail exigeant émotion-
nellement.

En ce qui concerne la taille de la société, il existe une relation entre le nombre de
travailleurs dans 1'organisation et la qualité du travail. Les plus grandes sociétés
offrent plus de travail de bonne qualité et moins de travail de mauvaise qualité
que les petites.
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Un travail de bonne qualité est un travail sain

Il n'est pas facile de mesurer la qualité du travail en un seul indicateur, ni
d’estimer les incidences d’une bonne ou d’'une mauvaise qualité du travail en un
seul chiffre. Plusieurs incidences doivent étre prises en considération dans cette
appréciation. Nous évaluons I'impact de la qualité du travail sur la santé des tra-
vailleurs, sur les attitudes du travailleur face au travail et sur I'impression de sécu-
rité (ou d'insécurité) de la position sur le marché de I’'emploi.

La relation attendue entre la qualité du travail et le bien-étre et la santé des tra-
vailleurs est confirmée. Les problemes de santé sont liés a la typologie de la qualité
de I'emploi mais la relation n’est pas aussi évidente que prévu. Les clusters de tra-
vail de la ‘meilleure” et de la “pire qualité’ ne garantissent pas les ‘meilleures’ et les
‘pires’ incidences sur la santé. Les travailleurs exercant un ‘emploi équilibré a
temps plein” semblent présenter les meilleures incidences pour la santé, ce qui
tend a suggérer que les ‘emplois saturés’, offrant un travail stimulant et
d’excellentes conditions de travail, ne sont pas la meilleure option pour la santé
des travailleurs. Le ‘deuxiéme meilleur’ travail aux attentes assez modérées pour
le travailleur semble étre un meilleur choix lorsqu’il est question d’optimiser les
incidences pour la santé des travailleurs. Par ailleurs, c’est le travail exigeant émo-
tionnellement qui conduit a des incidences relatives tres problématiques pour la
santé. Ces travailleurs affichent de loin les scores les plus élevées en matiéere de
risques professionnels pour la santé. Ils enregistrent également les scores les plus
mauvais sur trois autres indicateurs de santé, la santé générale, la santé physique
et la santé mentale.

Par ailleurs, un travail sain semble étre un élément déterminant important de la
soutenabilité du travail. Nous obtenons le meilleur score a la question ‘pensez-
vous que vous pourrez faire le méme travail qu’actuellement lorsque vous aurez
60 ans’ dans le cluster avec le ‘travail a temps plein équilibré” et le moins bon dans
le groupe au ‘travail exigeant émotionnellement’.

Un travail de bonne qualité est soutenable

La relation étroite entre la soutenabilité et la santé s’est également traduite dans
’analyse approfondie des questions sur la soutenabilité, c’est-a-dire si les travail-
leurs croient qu’ils pourront effectuer le méme travail lorsqu’ils auront 60 ans. De
bons scores dans l'état de santé général, la santé physique et la santé psycholo-
gique sont corrélés a de meilleurs scores dans la soutenabilité du travail tandis que
les risques professionnels pour la santé sont corrélés a des scores inférieurs pour
ce critere. La satisfaction liée au travail est une autre incidence importante, corré-
lée positivement a la soutenabilité du travail.
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La question de la soutenabilité du travail figure en téte des priorités des décideurs
politiques belges. Etant donné que le taux d’emploi belge des travailleurs plus
agés est nettement a la traine par rapport a 1'objectif européen de 50%, il est
important de savoir comment les travailleurs peuvent étre motivés a ‘faire leur
travail actuel lorsqu’ils auront 60 ans’. On prétend souvent que la soutenabilité du
travail est déterminée par le type de travail a effectuer. Les travailleurs resteront
seulement sur le marché de I'emploi dans le cas ou ils peuvent exercer un emploi
de bonne qualité. Le chapitre relatif a la soutenabilité du travail a indiqué quels
éléments spécifiques de la qualité de 'emploi influencaient la décision de rester
sur le marché de I'’emploi ou de le quitter.

La vue d’ensemble est largement favorable aux décideurs politiques qui croient
que le taux d’emploi des travailleurs plus agés peut étre influencé en offrant des
emplois de bonne qualité. Une corrélation positive est établie entre la soutenabilité
du travail et pratiquement chaque indicateur sélectionné de la qualité de 'emploi.
Les personnes exercant des emplois de bonne qualité sont plus susceptibles de
croire qu’elles pourront faire le méme travail lorsqu’elles auront 60 ans. En ce sens,
la liste des points d’action possibles pour assurer la soutenabilité du travail est tres
longue: éviter trop de pression émotionnelle pour les travailleurs, limiter le
nombre de taches répétitives, controler la pression liée a la rapidité, augmenter
I"autonomie dans I'exécution des taches et I'autonomie du temps de travail si pos-
sible, garantir un lieu de travail stir, améliorer les moments de contact avec les
personnes extérieures a la société, offrir des opportunités de carriere, un contrat
fixe, un emploi a temps plein, des horaires de travail réguliers, consulter les tra-
vailleurs dans le processus décisionnel sur le lieu de travail, garantir des opportu-
nités d’apport collectif des travailleurs dans les décisions de la société, assurer un
style de management participatif, veiller aux bonnes relations avec les collegues et
éviter tout type de violence et de harcelement au travail. Pratiquement toutes les
actions supposent des changements au niveau de la société et les décideurs poli-
tiques doivent donc agir en étroite harmonie avec les employeurs dans la gestion
de la fin de carriére.

Les politiques de fin de carriére devraient prendre en considération la question du
sexe des travailleurs. Dans tout le chapitre consacré aux travailleurs plus agés, les
différences entre hommes et femmes étaient toujours présentes: dans le taux
d’emploi, dans la constellation spécifique de la qualité de I'emploi, dans les
attentes relatives au travail jusqu’a 60 ans et, également, dans le role des éléments
de la qualité du travail dans la décision de rester sur le marché de 'emploi. La
décision des femmes de cataloguer un emploi comme non soutenable est associée
remarquablement souvent aux relations sociales. La codécision, la participation, le
support et I'absence de harcélement sont tous des facteurs qui contribuent a
maintenir les femmes au travail. Il en va de méme des opportunités de carriére,
des horaires de travail réguliers et de 1'absence de pression émotionnelle exces-
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sive. Pour les hommes, les taches répétitives et un environnement de travail risqué
semble étre davantage corrélés a une évaluation négative de la soutenabilité de
I"'emploi.

Un bon climat social, un lieu de travail siir et des demandes controlées du travail

S’il est primordial de garder les travailleurs au travail pour les décideurs poli-
tiques, garantir un travail sain est a tout le moins aussi important. Dans notre éco-
nomie en cours de mondialisation, les sociétés doivent sans cesse améliorer la
productivité et la compétitivité, plagant ainsi les travailleurs sous une pression
sans cesse croissante pour faire “plus, mieux, plus vite et plus fort’. Il est clair qu’il
faut garder un oeil attentif sur 'impact de cette optimisation des performances sur
le bien-étre des travailleurs. En Belgique, 8% des travailleurs pergoivent positive-
ment les impacts de leur travail sur leur santé tandis que 22% en donnent une
estimation négative. Les troubles musculo-squelettiques (par exemple, douleurs
lombaires et douleurs musculaires dans la nuque) restent les incidences négatives
pour la santé les plus fréquemment rapportées par les travailleurs. Par ailleurs, les
travailleurs signalent souvent des troubles mentaux tels que la fatigue, les pro-
blemes de sommeil et les maux de téte provoqués par leur travail.

Comme indiqué précédemment, un ‘travail équilibré a temps plein” est une meil-
leure garantie d’excellentes incidences pour la santé que ‘I'emploi de la meilleure
qualité’. En outre, le ‘travail exigeant émotionnellement” présente les incidences
pour la santé les plus mauvaises pour les travailleurs. Des analyses approfondies
de I'EECT 2010 ont révélé les indicateurs particulierement importants de la qualité
de I'emploi pour la santé des travailleurs.

Seule une sélection des indicateurs de qualité de I'emploi se sont avérés impor-
tants pour les incidences sur la santé des travailleurs. Ce résultat suggere que la
politique visant a garantir des lieux de travail sains peut étre ciblée sur des ques-
tions spécifiques.

Un facteur déterminant essentiel de la qualité du travail sur le plan des risques
professionnels pour la santé et la santé physique est un lieu de travail str. La vio-
lence et le harcelement sont un deuxiéme élément aux incidences tres négatives
pour la santé. C'est la raison pour laquelle le cadre juridique belge actuel est
essentiellement ciblé sur la prévention des risques et préte une attention particu-
liere a la lutte contre le harcelement au travail.

Ensuite, le climat social au sein de la société est un élément déterminant important
de la santé des travailleurs. Nous constatons d’importantes relations entre, d'une
part, le support social des collegues, le management participatif des superviseurs
et les opportunités de carriere pour les travailleurs et, d’autre part, les différents
indicateurs relatifs a la santé des travailleurs. Sur ce plan, il est nécessaire de con-
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cevoir des interventions destinées a développer un support social élevé mais aussi
un management tres participatif et des opportunités de carriere dans les organisa-
tions.

Enfin, nous constatons un role important des demandes du travail dans la prévi-
sion des incidences pour la santé des travailleurs qui I'exercent. Plus particuliére-
ment, le role de la pression émotionnelle et de la pression liée a la rapidité doit étre
souligné a cet égard. Des interventions doivent étre mises en place pour aider les
travailleurs a faire face a des situations exigeantes émotionnellement et limiter les
contraintes temporelles auxquelles ils sont confrontés.

L’opportunité de décisions de restructuration

La derniére conclusion, a savoir I'importance des demandes du travail, a été con-
firmée dans le chapitre relatif aux effets de la restructuration. Ce dernier a été axé
sur I'argument que 1'événement spécifique d'une décision de restructuration
devait intervenir en gardant a l'esprit que les changements inévitables dans
'organisation du travail avaient un effet important sur la santé mentale des tra-
vailleurs. L’analyse confirme que la fagon dont cette réorganisation du travail est
mise en oeuvre soit renforce, soit atténue I'impact négatif de la restructuration sur
la santé psychologique. Si les emplois sont congus de maniére telle que le controle
disponible sur le travail permette aux travailleurs de faire face aux demandes plus
fortes du travail, les effets négatifs de la restructuration sont en partie compensés.

La fourniture d’informations pertinentes, 'adoption de bonnes stratégies de com-
munication, la garantie de la participation des travailleurs ou la mise en place
d’une vision et d'un objectif clairs, a eux seuls, ne garantissent pas le déroulement
aisé des processus de restructuration. Nos analyses ont révélé clairement que les
partenaires sociaux devaient envisager les aspects de l'organisation du travail
dans la discussion relative a l'atténuation des conséquences négatives de la res-
tructuration sur le bien-étre des travailleurs. L'organisation du travail doit étre
considérée comme un outil efficace dans une ‘restructuration réfléchie’ (EMCC) et
une ‘gestion des changements de bonne qualité” (Saksvik et al., 2007). En général,
les “emplois actifs” sont bénéfiques a la santé mentale des travailleurs; de tels em-
plois sont des lors particulierement nécessaires en cas de restructuration étant
donné que ce dernier processus a des implications négatives radicales sur le bien-
étre psychologique. La restructuration appelle par conséquent a une organisation
du travail débouchant sur des ‘emplois actifs’.

Le travail précaire constitue particulierement un risque pour les groupes vulnérables

Le dernier chapitre est consacré au travail précaire. Tandis que les chapitres pré-
cédents ont regroupé les travailleurs belges en utilisant des indicateurs ‘neutres’
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de qualité du travail en sept clusters, nous avons adopté un cadre normatif dans le
dernier chapitre. Huit indicateurs séparés de la précarité ont été utilisés pour qua-
lifier le caractere précaire d’'un emploi. Les indicateurs portaient sur l'instabilité de
I'emploi, la décence (ou non) des revenus, les opportunités d’employabilité limi-
tées, les temps de travail intensifs, les temps de travail flexibles, ’absence de rela-
tions collectives formelles et I’absence de négociations collectives formelles.

La précarité est corrélée a la plupart des autres éléments qui ont été utilisés pour
répartir la population active belge en fonction de la qualité de leur travail. Dans les
emplois précaires, les travailleurs ont des tdches moins complexes, ils recoivent
moins d’autonomie de temps de travail ou d’exécution de la tache, n’ont pas
I'opportunité de travailler en équipes mais sont confrontés a un travail plus répé-
titif, a un management moins participatif, a la pression liée a la rapidité, au risque
physique et au harcelement. Il n’est pas étonnant qu'une relation évidente soit
établie entre la précarité d’un emploi et la qualité du travail. Le nombre d’aspects
précaires dans un emploi est faible pour le cluster des ‘emplois saturés’ et élevé
pour les clusters présentant plus de problemes de qualité de I’emploi.

Par conséquent, nous parvenons a des conclusions similaires sur la distribution et
les incidences du travail précaire. D'une part, le travail précaire n’est pas distribué
aléatoirement parmi la population active. En général, les femmes, les jeunes, les
travailleurs peu éduqués ou qualifiés ainsi que les travailleurs provenant de micro
ou de petites organisations et issus des professions agricoles et élémentaires ou du
personnel des services enregistrent des scores plus élevés sur le plan de
I'indicateur de précarité globale. Par ailleurs, les caractéristiques précaires des
emplois semblent étre corrélées négativement avec la santé des travailleurs, leur
bien-étre en général, I'insécurité de I'emploi et la satisfaction liée au travail.

Les conclusions politiques des deux approches sont similaires. En raison des
chances inégales d’une mauvaise qualité ou d’'un travail précaire et des incidences
négatives de ces emplois sur le plan de la santé et du bien-étre des travailleurs, des
efforts continus doivent étre encouragés pour réduire le nombre d’emplois enre-
gistrant des scores médiocres pour plusieurs indicateurs de qualité du travail.
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