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General Abstract

Over the past decade, employment in home carecssnhas significantly in-
creased, driven by public policies such as voushbemes. Composed by a variety
of providers (for-profit companies and mission-énivorganizations), the sector can
be seen as a quasi-market. The present issue &Tdhéers’ analyses several ques-
tions that have emerged. What is the level of jahlity in this sector? Does the
mission (profit, social) of the organization matfer human resource management
and working conditions? A multidisciplinary perspiee (economics, social and
work psychology, industrial relations and managet)naddresses these questions,
with systematic surveys of employers, workers amgleyers' federations and trade
unions.






Quelle qualité d’emploi dans les services
d’aide-ménagére ? Une approche
multidisciplinaire

Ginette Herman
Evelyne Léonard
Marthe Nyssens
Donatienne Desmette

« Quelles satisfactions’apporte mon travail dans les titres-services ? Me per-
met-il d’étre reconnu et valorisé ? Est-il comp#ilavec ma vie privée ? Me laisse-
t-on le choix de mes horaires et mes temps de pauss relations avec mes col-
legues sont-elles agréables ? Les lieux ou je thavaont-ils sans risques phy-
siques ? Puis-je exprimer mon point de vue librentens des réunions d’équipe ?
Me permet-on de décider, au moins en partie, dia¢an dont j'effectue mon tra-
vail ? Combien je gagne ? Ai-je facilement accedea formations ? Ma supervi-
seuse est-elle attentive & mon bien-étre ? M'det-ééja proposé un avancement ?
Encourage-t-elle les contacts et la coopérationreertollegues de cultures ou
d’origines différentes. Souligne-t-elle les appaits chacune de ces cultures ? Est-
elle équitable lorsqu'il s’agit de promouvoir uratrailleur ? Mon contrat d’emploi
est-il garanti pour une longue durée ?»..

Les conditions de travail, dont les questions é¢eguci-dessus sont une illustra-
tion, font I'objet de préoccupations tant des tilears et des organisations syndi-
cales que des employeurs et des pouvoirs publiggisiele longues années. Elles
sont aujourd’hui encadrées par une législdtiui a connu une évolution significa-
tive ces deux dernieres décennies, se focalisanieswbjectifs a atteindre plutdt
gue des prescriptions détaillées en termes de nspgemme c’était le cas aupara-
vant. Cette législation a pour ambition de promaustes emplois de qualité.

Qu'est, alors, un emploi « de qualit€ >Les définitions varient en fonction des
pays et des organisations concernés, mais, awddsldifférences, on retient généra-
lement les critéres suivanti rémunération, la santé et a la sécurité demilteurs,

! Loi du 4 ao(t 1996 relative au bien-étre des tthauat lors de I'exécution de leur travail ; argété
royaux du 27 mars 1998 ; loi du 11 juin 2002 etlRAdu 11 juillet 2002 ; lois des 10 janvier, 6 fé-
vrier et 17 mai 2007 ; lois des 28 février, 28 netr$0 avril 2014.



le temps de travail (dont la conciliation entre piefessionnelle et vie familiale), la
sécurité de I'emploi et la protection sociale agsma I'emploi, I'existence d’un dia-
logue social et les opportunités offertes en matds formation tout au long de la
vie.

Le présent Cahier a pour objectif premier de prepose analyse de la qualité de
'emploi dans le champ des services d’aide-ménad@epuis son introduction en
2003, le dispositif des titres-services « visariavoriser le développement de ser-
vices et d’emplois de proximité », est en pleiroesst concerne maintenant plus de
100.000 travailleurs. Ce champ est aujourd’hui nigg@tant par des organisations
publiques que par des entreprises d'économie soetalles entreprises a but lucra-
tif. Cette nouvelle forme d’organisation des seggi@ux personnes suscite une série
de questions. Quelle est la qualité de I'emplosain de ce secteur dont I'une des
particularités est de mettre en rapport trois typEmtervenants distincts
('employeur, le travailleur et l'utilisateur augréle qui le travail est presté) ? La
mission de I'organisation ou le statut juridiquéiiencent-ils les pratiques des res-
sources humaines et les conditions faites aux itkemes ? Quel avenir se profile
pour les titres-services au regard de la régiocat@dis qui vient d’étre opérée ? Nous
espérons, au travers des différentes contribupo@sentées dans ce Cahier, dégager
les forces et les faiblesses de ce secteur dctni matiére de qualité d’emploi des
salariés qui y travaillent, afin d’agir le cas éah@&sur les politiques publiques qui
'encadrent.

Pour traiter cette problématique, une seule appgralisciplinaire ne pourrait suf-
fire. Les questions posées imposent en effet qientspris en considération diffé-
rents apports conceptuels et méthodologiques. Heoiss mobilisé, dans le présent
Cabhier, I'économie, la psychologie sociale et dwdil et les sciences de gestion.
Chacune de ces approches détient une part d’anahas c’est dans leur articula-
tion qu'on pourra construire une image plus congplées réalités auxquelles le
champ des services d’aide a la personne se tramnfeonté.

La contribution introductive, rédigée par Olivierdlis et Marthe Nyssens, précise
le contexte général dans lequel les études présedsins ce Cahier s'inscrivent. Si
le champ des titres-services est aujourd’hui régiym cadre réglementaire détermi-
né, il est néanmoins organisé par une diversitprdstataires appartenant tant au
secteur public que privé, et dans ce dernier cpsdit étre lucratif ou non. De plus,
ces prestataires assurent plusieurs types de méssspit centrées sur le profit (sec-
teur privé) soit sur des problématiques socialdssteue l'insertion de travailleurs
peu qualifiés ou I'aide aux usagers, aux familleaux personnes agées (secteur de
I'’économie sociale et public). La coexistence diecdiversité de prestataires et de
missions au sein d'un méme marché constitue urigably opportunité en matiere
de recherche scientifique, car elle permet de coenpaes prestataires et missions
entre eux — en termes de qualité d’emploi pourtiaggailleurs — et d’analyser les
mécanismes qui en sont responsables. Les troislmaiins suivantes de ce Cahier



se sont explicitement emparées de cette opportahis& sont focalisées sur diffé-
rentes facettes de la qualité d’emploi.

L'étude réalisée par Olivier Brolis et Marthe Nyssea analysé les conditions
d’emploi en termes de salaires, de primes, d’'oppiés de carriere, mais aussi de
la possibilité qui était offerte aux travailleurintervenir dans la prise de certaines
décisions, et ce au niveau du marché dans son bteetren fonction de la mission
de l'entreprise. Elle s’est également penchée asurature plus ou moins « pro-
sociale » des motivations des travailleurs quiedtaiecrutés, dans le but de repérer
leur évolution au cours du temps et de vérifiedes profils particuliers étaient asso-
ciés a I'un ou l'autre type de prestataire.

La recherche suivante, conduite par Olivier Bralfgrie Courtois, Ginette Her-
man et Marthe Nyssens, s’est penchée sur la dis&iion dont les travailleurs
d’origine étrangere peuvent étre victimes. C'estravers des préjugés véhiculés par
les responsables hiérarchiques que cette questé&ia faitée. Afin d’analyser les
mécanismes qui contribuent a augmenter ou a rédlampleur des préjugés, les
idéologies que ces responsables développent egrmake diversité ont également
été prises en compte.

L'étude menée par Stéphanie Coster et Evelyne lrdamg@oursuivi I'analyse des
conditions d’emploi, en se focalisant cette foislsurdle que joue le contexte insti-
tutionnel (saisi au travers de différentes comroissiparitaires régulant les relations
professionnelles au sein du secteur de l'aideetaonne) sur les pratiques de res-
sources humaines. Celles-ci vont des opportuniégéfonation offertes jusqu’aux
guestions de santé et sécurité au travail, en ppsa les possibilités de participa-
tion. Cette étude s'est également interrogée suliele entre ces pratiques et
I'intégration professionnelle des travailleurs anslarge.

La recherche présentée par Marie Courtois et @rédrman revient sur la ques-
tion de la discrimination, indépendamment cette fihii secteur ou de la mission.
Elle tente de vérifier si les idéologies relativiesa diversité que les responsables
hiérarchiques développent a I'égard des travaileliorigine étrangére grévent les
conditions de travail de ces derniers et, plusipédeent, si elles augmentent leur
charge de travail ou diminuent leur sécurité d’emmpl

Quant a la derniére contribution de ce Cahier, pllepose une analyse de
guelques aspects particuliers du dispositif desstiservices. Partant de la toute ré-
cente régionalisation de ce dispositif et des stdes acteurs sociaux en la ma-
tiére, elle examine la possible redistribution diggports de force entre syndicats et
employeurs et les conséquences qui pourraient lgl@esen termes de qualité
d’emploi pour les travailleurs.



Remerciements

Cette étude a été réalisée par le Centre Inteptiisaire de Recherche, Travalil,
Etat et Société (UCL), en collaboration avec de Im@mses entreprises titre-
services. Nous remercions I'ensemble des respasaitldes travailleurs qui ont
contribué aux enquétes en consacrant du tempsyp@pondre et qui, par ce biais,
ont permis une avancée dans l'analyse du champitoesservices. Que le présent
Cabhier puisse étre considéré comme le signe de retonnaissance a leur égard.

Les recherches présentées dans ce Cahier du Qnttété subsidiés par une Ac-
tion de Recherche Concertée (ARC) de la Commurfeartéaise de Belgique et al-
louée par I'Université catholique de Louvain, pattaur les questions d’intégration
professionnelle et de qualité d’emploi des persemmeins qualifiées ou vulnérables
(« On the Fringe of the Labour Market: Social Prighn of Job (In)security in the
Post-industrial Society »). Elles s'intégrent ddag0ble d'action interuniversitaire
(PAI) « If not for profit for what ? » et ont égatent bénéficié du soutien du Fonds
National pour la recherche scientifique (F.R.S.-B)R



Le quasi-marché des titres-services :
présentation générale

Marthe Nyssens
Olivier Brolis

Historiquement, en Europe, les services d'aide @desonne a domicile ont
d’'abord relevé de la sphére domestique. « L'exteaiion » des services a généra-
lement été initiée par des dynamiques associativesours du Z0siécle. L’Etat a
reconnu progressivement ces services prestés pardanisations non marchandes
(de type associatif ou public) en les financanemtles encadrant, agissant ainsi
comme « tuteur » des bénéficiaires (Gardin & Nyss@010). Ce type de régula-
tion, qui peut étre qualifiée de tutélaire, s'insgénéralement dans des cadres ré-
glementaires édictés dans des décrets régionauatienaux, garantissant l'accés
de publics vulnérables a des services prestésgsaomjanisations non marchandes,
tout en garantissant des normes d’encadrementmbflessionnalisation.

L'apparition de quasi-marchés marque une proforaiesformation de ce type de
régulation. Un quasi-marché se caractérise esfientent par une séparation des
roles de financeur et de fournisseur dans le cedfdat : alors que ce dernier con-
tinue le plus souvent d’assumer le financementsgesgices et leur régulation, leur
prestation est, quant a elle, désormais assuréangadiversité de prestataires, ap-
partenant au secteur public, mais aussi privé] goit lucratif ou non. Un quasi-
marché se caractérise principalement par les deteres suivants : 1) les presta-
taires a finalité lucrative et non lucrative sonisren concurrence ; 2) le pouvoir
d’achat des consommateurs s’exerce soit directepantattribution d'allocations
monétaires et/ou par le biais de titres de paiemdenhant accés aux services, soit
indirectement par I'intermédiaire d’'une « tiercetjga» qui joue un réle d'interface
entre 'usager et le prestataire. Le secteur desces a la personne constitue un cas
emblématique de cette forme de régulation.

Le développement des quasi-marchés doit étre remlans le cadre des injonc-
tions au « new public management » (Pollitt, 20CAtte expression désigne les ré-
formes en cours depuis les années 1980 qui sersoniites un peu partout en Eu-
rope, selon des modalités différentes, par l'inficitbn de principes marchands au
sein du secteur public comme la gestion par évialuax-post des résultats plutdt
gue par une mise a disposition ex-ante de ressborcencore I'approche « client »
au sein des services publics.



Le fonctionnement centralisé était en effet acaleséouffrir a la fois de déficits
en termes d'efficience productive (trop de ressesingtilisées pour I'administration
du systéme), d'inefficacité allocative (prise emgidération insuffisante des intéréts
des utilisateurs), voire d'inéquité (les besoins gersonnes les plus vulnérables
n'étant pas suffisamment pris en compte). ToutedosiBelgique et en France, les
guasi-marchés sont avant tout considérés commeénstegsments visant a exploiter
des gisements d’emplois & méme de contribuer a attrade chdmage et le travail
au noir dans des domaines d’activité tels que aidsiservices ménagers au domi-
cile.

Dans le cas particulier de la Belgique, les powvpublics ont, en 2001, traduit
cette politiqgue en implémentant le dispositif dititre-service ». Il s'agit d'un titre
de paiement qui permet & des utilisateurs de réa¥ec une aide financiére de I'Etat
revétant la forme d’une subvention & la consommatioe prestation de services de
proximité qui relevait jusque-la essentiellementrdwvail au noir. Les services auto-
risés a étre prestés actuellement sont des semiéeagers, stricto senso (pas d’aide
aux personnes), a domicile ou hors domicile (reges®n centrale, courses ména-
géres, etc.). Le dispositif titre-service peut &walifié de quasi-marché dans la me-
sure ou les prestataires a finalité lucrative eiade sont mis en concurrence et le
pouvoir d’achat des consommateurs s’exerce paribiation de titres de paiement
subventionnés par les pouvoirs publics.

Pour tenter d’appréhender la diversité de presestaipérant sur le quasi-marché
des titres-services, nous nous basons sur la ty@oloroposée par Henry et al.
(2009) qui croise le secteur d’appartenance (segévé a but lucratif, secteur pu-
blic, secteur de I'économie sociale) et la misslerforganisation (voir tableau 1).



Tableau 1 : Typologie des prestataires titre-service

Secteur Secteur privé a but| Secteur de I'économie Secteur public
lucratif sociale
Mission Lucrative Insertion Aide a | Insertion Aide a
domicile domicile

Type de | Entreprises Personnes Entrepriseg Associations Agences| Services
prestataire(s) privées | physiques d'insertion| d'aide aux | locales | d'aide aux

lucratives familles et pour familles et
aux I'emploi, aux
personnes | Centres| personnes
agées publics ageées,

d'aide | développés
sociale par des
CPAS

Régulation Quasi -marchande
’Tutélaire | Tutélaire ’ * ’ Tutélaire

(*) Les CPAS sont soumis a une régulation publiquiepeut étre qualifiée de « tutélaire » dans leur
mission générale d’aide sociale, mais leur actiditdsertion par le travail via le dispositif titeervice
n'est pas soumise a une régulation en tant que tedis ALE sont également soumises a une régulation
dans leur mission de mise au travail des chémeurs.

L'appartenance a un secteur est généralement apptéa via le statut juridique :
les prestataires dotés d’'un statut d’organismeipualppartiennent au secteur public,
les prestataires dotés d’un statut juridique priga contraint par rapport a la distri-
bution des profits appartiennent au secteur prib@tducratif, leur mission étant, a
priori, lucrative. L’économie sociale, quant a gtiésigne un troisieme secteur, dis-
tinct du secteur public et du secteur privé a hatdtif. Elle regroupe les organisa-
tions privées ayant un statut juridique d’ASBL,fdadation, de mutualité, de coo-
pérative ou encore de société a finalité sociaddorSun décret du Parlement wallon
de novembre 2008, la spécificité des organisatitd@sonomie sociale se traduit par
quatre principes : une finalité de service aux meslou a la collectivité plutdt
gu’une finalité de profit, un processus de décigiémocratique, une autonomie de
gestion et une primauté des personnes et du trawale capital dans la répartition
des revenus.

Pour les organisations d’économie sociale et lgarasations publiques, le statut
juridique ne dit rien quant au type de mission aleciNous prenons donc également
en compte le cadre institutionnel dans lequel testptaires s'inscrivent et plus pré-
cisément 'agrément octroyé a ces organisationgégile leur mission sociale sur
le quasi-marché des titres-services. En effetpilestataires titre-service poursuivant
une mission sociale s'inscrivent, généralement, sealement dans la régulation



quasi-marchande des titres-services, mais ausseiud’une régulation tutélaire.
Cette régulation tutélaire se matérialise au tmdémgréments spécifiques et permet
de distinguer deux types de missions socialesnedpart, I'agrément « entreprises
d’insertion » certifie une mission axée sur l'irigaT sur le marché du travail de per-
sonnes particulierement fragilisées sur le marahéravail, mission que peuvent
partager les agences locales pour I'emploi (ALEgestains centres publics d'aide
sociale (CPAS) qui releve toutes deux du secteblipuD’autre part, 'agrément

« service d'aide aux familles et personnes agésteste d’'une mission sociale axée
sur des publics en perte d’autonomie, maladesisarfaface a des difficultés finan-
ciéres, etc. ; cet agrément peut étre octroyé delwices déployés par des CPAS ou
par les associations d’aide aux familles et ausqares dgées qui appartiennent au
secteur de I'économie sociale. Ces organisationgle’a domicile, publiques ou
d’économie sociale sont entrées sur ce quasi-madree qu'elles disposaient
d’'une expertise dans le champ de I'aide a domailelles sont présentes depuis des
décennies et donc souhaitaient garder un role camhamp qui s'ouvrait a la con-
currence.

Ce quasi-marché concernait plus de 1500.000 ttauesl en 2013 dont plus de
97% de femmes et 2500 entreprises. 70% des trewn|Btaient occupés au sein du
secteur privé a but lucratif, 18 % au sein de Iénie sociale et 12% par des orga-
nisations publiques. (Gerard, Neyens & Valsami4420
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Le quasi-marché des titres-services :
Qualité d’emploi, motivation au travail et

diversité des prestataires '

Olivier Brolis
Marthe Nyssens

Résumé

Dans un contexte de mise en concurrence des eisemociales (ES) avec les
entreprises privées a but lucratif (EBL), notamndams le champ des services a la
personne, le quasi-marché des titres-services lesigimstauré en 2003. Cette étude
a pour objectif de contribuer a la littérature Bévaluation de politiques publiques
de quasi-marchés en développant une analyse cotimpadla la qualité des emplois
peu qualifiés entre prestataires dotés de diffésentissions sur le quasi-marché des
titres-services. Pour ce, nous construisons urcdais d’indicateurs de la qualité
d’emploi sur base d’'un questionnaire soumis a @8@atlleurs répartis dans 47 or-
ganisations du quasi-marché des titres-servicagebéks résultats montrent que la
distinction ES/EBL n’est pas suffisante pour digtiar les différents modeles de
qualité d’emploi ; il faut également tenir compteup les organisations non lucra-
tives du type de mission sociale. Afin d'interpréé® mieux les résultats obtenus,
nous étudions également les différences de maivati (2 I'entrée dans
l'organisation et neuf mois plus tard) entre levailleurs des différents prestataires.
Pour ce faire, une étude longitudinale auquel 24availleurs ont pris part a été réa-
lisée. Si nous n'observons aucune différence danwtivation des aides-ménageres
titre-service a leur entrée dans l'organisatios, peatiques des ES (principalement
des associations d'aide aux familles et aux peesoidgées) ont bel et bien un effet
positif & moyen terme sur la motivation pro-socieldadéquation des valeurs entre
I'organisation et le travailleur.

! Cette recherche a été financée par la Politiqientfique fédérale au titre des programmes «
d’action de recherche concertée (ARC) » et « dePdhttraction interuniversitaires (PAI) "If not
for Profit, for What and How? ». Nous remerciorensemble de nos collégues de I'ARC et du
Cirtes pour leurs commentaires et aide au quotidien



1. Introduction

Le secteur des titres-services belge fonctionnébase d’un titre de paiement qui
permet & des utilisateurs de régler une prestat@services de proximité qui rele-
vait jusque-la essentiellement du travail au nb@s services pouvant étre prestés
sont des services ménagers stricto senso (pasdiaixl personnes), a domicile ou
hors domicile (essentiellement du repassage ematentCe secteur peut étre quali-
fié de quasi-marché dans la mesure ou les pregstifinalité lucrative et non lu-
crative sont mis en concurrence et que le pouvi@ché&t des consommateurs
s’exerce par l'attribution de titres de paiement\@ntionnés par les pouvoirs pu-
blics. Ce quasi-marché concerne plus de 100.00ailieurs (dont plus de 97% de
femmes) et 3.000 entreprises dont 47,4% d’entrepiisivées lucratives (EBf)at
16,6% d’ES parmi lesquelles des « entreprises effit » (El) et des « associa-
tions d’aide aux familles et aux personnes agé@s» (Gerard, Neyens, & Valsa-
mis, 2012). Notons que I'emploi de gré a gré, estune différence notoire avec le
cas francgais, est interdit par la loi.

Les quasi-marchés dans le secteur des servicepersanne sont généralement
marqués par de nombreuses « asymétries d'informati{Defourny, Henry, Nas-
saut & Nyssens, 2010) et le quasi-marché des-Seedces n'échappe pas a la régle
(Henry, Nassaut, Defourny & Nyssens, ZCfOSDUne part, 'usager ne connait pas
la qualité du service au moment du choix du praggtla qualité se révélant seule-
ment a l'usage. D’autrefart, pour le travailleem,'occurrence en grande majorité
des femmes peu qualifiéedl s’avére aussi difficile de choisir un employ@ompte
tenu de la difficulté de juger, a priori, de la liggade I'emploi proposé. Une fois le
choix fait par [l'utilisateur et par le travailleurs’ajoutent les asymétries
d’information qui résultent de la « distance » séptal’employeur du travailleur, les
services étant généralement prestés au domiciléutksateur. Les asymétries
d’'information sont également présentes entre I'Etdes prestataires : sur un quasi-
marché, l'autorité publique finance et déléguerkstation des services a une diver-
sité de prestataires dont il n'est pas aisé ddieéta conformité de toutes les pra-
tiques avec la législation. L'abondante littératéomnomique montre que ces situa-
tions d’'informations imparfaites accroissent lesques de comportements
opportunistes c'est-a-dire d'abus de la part défréntes parties prenantes, qui
peuvent entrainer des effets néfastes (Saussier&nde-Billon, 2007).

2 Des organisations publiques (19,6%) et des peesophysiques (16,3%) sont également pré-
sentes sur ce marché, mais ils n'ont pas été reprisompte dans le cadre de cette étude dont
I'objectif est de contraster ES et EBL

% Nous renvoyons le lecteur & I'introduction de ahier pour une description du champ d'étude.

* Nous parlerons donc d'aide-ménagéres, et nonefmiénager.



Dans ce contexte, la question de la qualité defdlenfet du service) se pose avec
acuité d’autant plus qu'en comparaison des quastiméa étrangers, celui des titres-
services est faiblement réglementé en ce qui coader qualité de I'emploi et du
service presté (Nassaut & Nyssens, 2009).

Dans ce quasi-marché titre-service marqué par toferme incertitude sur la qua-
lité d’emploi, I'objectif de cette contribution edtanalyser la qualité de 'emploi des
aide-ménageéres titre-service en nous centrant rgeircamparaison entre les entre-
prises sociales (ES) et les entreprises a buttli¢EBL). Parmi les entreprises so-
ciales, nous distinguons les entreprises d'inseri€l) qui ont une mission sociale
axee sur la création d’emplois pour des personaggcplierement fragilisées sur le
marché de I'emploi, et les associations d'aide familles et aux personnes agées
(AF) qui offrent des services qui ciblent les fdeslvulnérables et les personnes
ageées.

La contribution de cette étude devrait dés lors &iple.

Premierement, la plupart des recherches qui évaliesnpolitiques de quasi-
marché, en particulier dans les Etats sociauxdinéol ces quasi-marchés ont été
mis en ceuvre depuis plus de vingt ans, se cergvena qualité du service et ne dé-
veloppent pas des analyses comparatives en fordéida mission de I'organisation
(Netten et al., 2005). Nous avons donc comme pirengisbition de contribuer a la
littérature sur I'évaluation des quasi-marchés @retbppant une analyse de la quali-
té de 'emploi et de sa variabilité en fonctionlaenission de I'organisation.

Deuxiémement, la spécificité de la qualité d’emmlans les ES comparativement
aux autres types d’organisations reste une questiatroversée. En effet, McMul-
len & Schellenberg (2003) et Petrella, Maisonnadgelnik, & Richez-Battesti
(2010) ont montré que si leurs travailleurs sonbégélement plus satisfaits de
I'équilibre entre vie de famille et vie au travdés ES offrent, en moyenne, des sa-
laires inférieurs a ceux offerts par les EBL. Légance de salaires inférieurs dans
les ES a également été mis en évidence par Fr&@86),1Preston (1989) et Weis-
brod (1983), mais pas par Leete (2000) et Ruhm &@&ski (2003), tandis que Mo-
can & Teikin (2003) ont méme observé des salailgs glevés dans les ES que dans
les EBL. Petrella et al. (2010) ont aussi obsen lgs politiques de prévention des
risques et la mise en place d'un dialogue sociahdbsont insuffisants dans le sec-
teur de I'économie sociale et solidaire en Frahoeia (2008) a constaté que les ES
italiennes offrent plus d'autonomie et de recorsaaise a leurs travailleurs que les
EBL. Les résultats de ces différentes études rdamic pas permis de dégager un
modéle d’emploi unique dans les ES, mais ont pluigten évidence une hétérogé-
néité de pratiques. L’hétérogénéité de cette «eattonomie » est trés forte comme
celle observée parmi les entreprises a but lucladifquestion d’une identité propre
et donc des modeéles d’emploi spécifiques aux EQirst posée et nécessite de pro-
longer les réflexions quant aux distinctions ddsetsfliés, notamment, au domaine
d’activité et au type d’emploi. Cet article a dadgalement I'ambition de contribuer



a la littérature sur I'économie sociale en analy$andle joué par la mission des or-
ganisations sur la qualité des emplois peu quslifiéns le secteur des services
d’ordre ménager.

Enfin, nous nous intéressons également a la mtivates travailleurs. En effet,
guand la littérature en économie sociale se pesahdes questions relatives a la
qualité de I'emploi, elle postule, généralemente @qes organisations attirent des
travailleurs relativement qualifiés et a priori imés par la mission sociale de
I'organisation (e.g. Frey, 1997a ; Narcy, 2009). Eautres termes, les différences
observées entre les ES et EBL dans les motivatierisurs travailleurs auraient des
impacts sur les modéles d’emploi. Cependant, tgfethése a été remise en doute
en ce qui concerne les travailleurs occupant dstepgeu ou pas qualifiés.

Afin de pouvoir atteindre ces objectifs, deux réemlde données ont été réalisées
au sein du quasi-marché titre-service. La premvsant a collecter des informa-
tions sur la qualité d’emploi des aide-ménagéres-service et la deuxiéme avec
I'objectif d’évaluer la motivation de ces travailles.

Cet article est structuré de la maniére suivang ptochaine section explique,
d’'un point de vue théorique, pourquoi les ES dentbffrir une qualité d’emploi
différenciée de celle des EBL, mais également pmirlgs motivations de leurs tra-
vailleurs seraient différentes. La pertinence deqcie théorie/argument est discutée
et adaptée au cas particulier des emplois peufigsalEnsuite, nous passons aux
études proprement dites. Tout d’abord, la troisiéewtion décrit la procédure de ré-
colte de données et les résultats de I'étude lodigiale sur les motivations des aide-
ménageres titre-service. Ensuite, la quatriemeicsedait de méme par rapport a
I'étude sur la qualité d’emploi dans le quasi-mardes titres-services. Finalement,
la cinquiéme section conclut.

2. Entreprises sociales et qualité d’emploi

La littérature avance trois arguments majeurs qurgaient justifier une influence
de la mission sociale des ES sur la qualité dedleim (1) les ES attirent des tra-
vailleurs pro-socialement motivés ; (2) elles gélit des structures d’incitants spéci-
fiques; (3) par principe, le facteur travail est eentre de leurs préoccupations
éthiques. Reprenons les arguments un a un et disclgs dans le cas des emplois
peu qualifiés sur le quasi-marché titre-service.

Tout d’'abord, la littérature met en avant que lavdilleurs des ES ne sont pas
uniguement motivés par I'obtention d'un revenu, snqir'ils sont également pro-
socialement motivés (De Cooman, De Gieter, Pepesrdadegers, 2011; Einolf,
2011 ; Grant, 2008), c'est-a-dire, qu'ils veulenhtibuer a l'intérét général a tra-
vers I'accomplissement de leur tache (e.g. Etiefindarcy, 2010 ; Lewis & Ng,



2013; Lyons., Duxburry & Higgins, 2006) ; ils ventdaire « la différence » et avoir
un impact social (e.g. Lewis, 2010 ; Tschirharte®eFreeman, & Anker, 2008).
Deux explications complémentaires sont avancées gxpliquer la présence de ce
type de travailleurs dans les ES. D’une part, I8saHirent des travailleurs qui sont
en adéquation avec les valeurs portées par lewianisociale (e.g. Besley & Gha-
tak, 2005 ; Devaro & Brookshire, 2007) et qui sdohc plus susceptibles d'étre
pro-socialement motivés (effet « d'attraction »diauto-sélection). En effet, les va-
leurs des personnes influencent leurs comportenuamts leur recherche d’emploi
(Chung, 1995 ; Ros, Schwartz, & Surkiss, 1999)cbatrainte de non-distribution
des profits (qui assure que I'effort des travailteesst destiné, in fine, & poursuivre la
mission sociale et non a rémunérer davantage temaaires) peut étre interprétée
par les travailleurs comme un signal de confiarcg. (Hansman, 1980 ; Francois,
2003, 2007 ; Francois et Vlassopoulos, 2008 ; Syeddier, 2013). Cette particulari-
té des ES couplée a leur mission sociale justifatagalement la présence massive
de bénévoles dans le secteur de I'économie soégli Antoni, 2009). En
d’autres mots, il y a congruence des valeurs ehrdividu et I'organisation.
D’autre part, la présence de travailleurs plus soralement motivés dans les ES
peut également s’expliquer par un effet « expasitimecte ». En effet, on peut faci-
lement comprendre qu’une méme personne soit plassqgeialement motivée a
I'idée d'exercer sa profession de médecin dansQN& qui combat la malnutrition
dans les pays en voix développement que dans umgud privée de chirurgie es-
thétique, et ce méme avant son premier jour deailraSuivant ce raisonnement,
Frey (1997b), parmi d’autres, avance I'hypothése lgas travailleurs des ES retirent,
pour des conditions de travail identiques, une ghaside satisfaction de leur emploi
gue leurs homologues des EBL. Des études empirigptesonfirmé cette hypothese
(e.g. Benz, 2005). Selon la « théorie du don ttavélPreston, 1989), si les travail-
leurs des ES sont plus satisfaits de leur empboites choses étant égales par ail-
leurs, ils devraient étre préts a travailler poes démunérations moins élevées. Les
ES seraient donc en mesure d'offrir, si le bes@n fisait sentir, des salaires plus
faibles a leurs travailleurs, ce qui affecteraijatvement la qualité d’emploi. Des
salaires plus faibles par les ES se justifieraégaiement par un probléme de sélec-
tion adverse di a l'asymétrie d'information enttemiployeur et le demandeur
d’emploi : comment distinguer les travailleurs f#8s pro-socialement motivés des
autres ? Handy & Katz (1998) mettent en avant gusolution la plus efficace et la
moins colteuse (en temps et en argent) seraitaoper des rémunérations sala-
riales plus faibles, car seuls les travailleursspiit réellement pro-socialement mo-
tivés par les valeurs portées par la mission se@aktepteront de céder une partie
significative de leurs salaires afin de satisférgs motivations.

Il faut néanmoins étre prudent quant a I'applicatde cet argument au cas des
travailleurs occupant des emplois peu qualifiég,eepour deux raisons principales.
Tout d'abord, au vu de leur salaire généralemeiiefasouvent proche du mini-



mum autorisé), ils n’ont pas les marges nécesspgessrenoncer a une partie signi-
ficative de leur salaire pour répondre a leur naton pro-sociale. Des études empi-
riques (e.g. Leete, 2006 ; Roomkin & Weisbrod, )98% confirmé que les salaires

moins élevés dans les ES que dans les EBL coneetnaiincipalement les postes

qualifiés, remettant en cause I'application dehkotie du don de travail aux travail-

leurs occupant des emplois peu ou pas qualifiésuiEn le type de tache qui leur est
généralement attribué serait a la fois trop éloidgméa mission de I'organisation et a
trop faible portée sociale pour que son caraci@c@bne génére de satisfaction sup-
plémentaire (Devaro & Brookshire, 2007). Qui plsg ¢lenry et al. (2009) émettent

I'hypothese que les travailleurs peu qualifiés @fitifient pas clairement la mission

de leur organisation.

Le deuxieme argument qui justifie une qualité d'@nppécifique dans les ES est
relatif a leur politique incitative. En effet, t@uentreprise doit s'assurer que ses tra-
vailleurs adoptent un comportement cohérent aveuission (e.g. Ben-Ner & Ren,
2009 ; Borzaga & Tortia, 2006), soit en contrélaan effort, soit en l'incitant. La
politique incitative est particuliérement importardans le marché titre-service ou
'employeur ne peut contrdler directement 'emplayé est, en général, au domicile
du client. Le type d'incitants utilisé par une angation dépend notamment de sa
mission afin d'inciter les travailleurs a fournieslefforts en direction de la mission
de l'organisation. Dans cette logique, les ES &tHBL devraient utiliser des poli-
tiques incitatives différenciées. Les EBL, donfitalité est de maximiser le profit,
devraient plus favoriser que les ES [l'utilisatiofincitants monétaires tels que
I'offre d’opportunités de carriere liées a des potions salariales ou une rémunéra-
tion basées sur la performance financiere (BorzZagbortia, 2006). En effet, il
semble logique qu’une sorte de « participation béréfices » soit la maniére la
plus directe pour motiver un individu a fournir niveau maximum d’efforts afin
d’'étre performant (Lazear, 2000 ; Speckbacher, péiainsi maximiser le profit de
son organisation. Toutefois, si ce type d'incitaptssséde un nombre important
d'avantages, leur implémentation peut s'avérer t@splexe (Becker, Antuar &
Everett, 2011). Le dégagement de marges financgasse également par la mini-
misation des colts ce qui implique un arbitragecdaamise en place d'incitants fi-
nanciers colteux. En ce qui concerne les ES,ifatibn d’incitants monétaires est
problématique. En effet, il est souvent difficileyp les ES de construire une mesure
quantifiable de leur performance (e.g. Leete, 20@®tte constatation s’explique
par leur mission sociale qui est souvent multidisi@melle et moins tangible que la
maximisation du profit (e.g. Speckbacher, 2013)nPee cas, utiliser des indica-
teurs pour rémunérer la performance peut induserkevailleurs a porter une atten-
tion excessive aux objectifs quantifiables en d&kant les objectifs plus qualitatifs
(Gibbons, 1998 ; Kerr 1975). Qui plus est, lestamtis monétaires favoriseraient la
motivation extrinséque — étre motivé par I'obtent@iun revenu — au détriment de
la motivation pro-sociale (e.g. Franc¢ois & Vlassdlpsg, 2008 ; Canton, 2005). Les



ES auraient donc plutét intérét a soutenir la nadibn pro-sociale de leurs travail-
leurs au lieu d'utiliser des incitants monétairgs la la performance. De ce fait,
méme si elles n'attirent pas spécialement desitlewes plus pro-socialement moti-
vés, il s'agit de développer voire d'entretenirtgpe de motivation et de favoriser
'adéquation des valeurs entre travailleurs et wiggions (effet d’exposition). La
perception par le travailleur de son impact soaidtavers I'exercice de sa tache
(Grant, 2007), un climat de travail équitable (&grzaga, 2009 ; Mirvis & Hackett,
1983 ; Frey & Jegen, 2001), une autonomie danwi@il et une variété des taches
(Deci & Ryan, 1980), des relations de travail dalgé entre toutes les parties pre-
nantes (managers, travailleurs et usagers) (Mosacseha & Pastore, 2006), ou en-
core la possibilité de s'impliquer dans les décisicet le développement de
I'entreprise, sont autant de facteurs qui favotisenmotivation des travailleurs vis-
a-vis de la mission sociale.

Finalement, le troisieme argument renvoie a lareditd du « facteur travail »
dans l'éthique des ES. Les valeurs soutenues paEf (finalité sociale, non-
discrimination, etc.), entraineraient le développrinde pratiques qui visent non
seulement la réalisation des objectifs de I'orgaios, mais aussi le bien-étre du
travailleur (Rothschild & Milofsky, 2006). Par ram aux EBL, les ES sont donc
plus susceptibles de mettre en ceuvre des proc#ssevail, tels qu’une rotation du
leadership ou des tiches & réaliser, et des gtactigui favorisent
« 'empowerment » et la participation des travailfeet donc la qualité de I'emploi
(Mastracci & Herring, 2010). Ces arguments soniedgant avanceés par la littéra-
ture ancrée dans le champ de I'économie socialesoprincipes de démocratie éco-
nomique et de primauté des personnes et du trewale capital dans la distribution
des profits pourraient étre révélateurs de leurvaiions a investir dans la qualité
de I'emploi offert (Defourny & Develtere, 1999). Ilfait que les ES ne soient pas
soumises a un impératif de rentabilité leur pemramtt également d’adopter un
comportement moins réactif face aux changementsod@ncture économique et
d’envisager leur relation avec les travailleurs lgutong terme en leur offrant une
meilleure sécurité d’emploi (Steinberg, 2006). Rasticulierement, la mission so-
ciale de certaines de ces ES, dans le champ derfion par I'économique, est spé-
cifiquement la création d’emploi pour les peu dfigdi (Gardin, Laville & Nyssens,
2012). C’est notamment le cas des entreprisesattios (El) présentes sur le mar-
ché titre-service. Il semble, dés lors, logiqueetjgs accordent une attention parti-
culiére a la qualité d’emploi. En l'occurrence, delsbénéficient de subventions
supplémentaires a ce qui est prévu par la Iégisldiire-service liés & leur agrément
El et qui se justifient par le profil particulieremt vulnérable de leurs travailleurs.
Ces subventions doivent leur permettre de mettrelaare un accompagnement per-
sonnalisé des travailleurs ainsi que des formatmofessionnalisantes. Le cas des
AF est différent. En effet, la subvention régionadete sur les services d’aide a do-
micile pour personnes vulnérables et non sur Vaétititre-service. Ce type de pres-



tataire se trouve alors dans le méme cas de figueed'autres types de prestataires
qui cumulent différents métiers et donc partages#t essources (locaux, matériel,
etc.) avec une activité complémentaire au titreiser Il faudra prendre en considé-
ration dans l'interprétation des résultats queHkebénéficient, comparativement aux
EBL et aux AF, de ressources financiéres suppléarest pour leur activité titre-
service.

3. La motivation des aide-ménageéres titres-services
dans les ES et les EBL

3. 1. Données et variables de I'analyse empirique

Notre premier ensemble d’hypothéses porte sur letivations des travailleurs.
D’abord, nous évaluons la nature des motivatiorssta®vailleurs a leur entrée dans
I'entreprise et analysons si des différences existatre les travailleurs des EBL et
ceux des ES. Ensuite, nous analysons comment ctgatians évoluent avec le
temps une fois que les travailleurs ont intégrétieprise.

Pour ce faire, nous avons soumis un questionnainetanouveau travailleur dans
les organisations concernées par notre étude gériade allant d’avril 2012 a oc-
tobre 2013. Ce questionnaire leur est soumis deantpremier jour de travail afin
de s’assurer que leurs motivations n'aient pas étjaffectées par leur nouvel envi-
ronnement de travail. La confidentialité de lelépanses et 'anonymat leur étaient
bien entendu assurés. Notre échantillon comporietr2vailleurs titre-service répar-
tis dans des EBL, des El et des AF. Le tableaipértérie les caractéristiques indi-
viduelles de ces travailleurs. Certains n’en s@# @ leur premiére expérience en
tant qu'aide-ménageére (37%), mais aucun d’entreréantravaillé dans une ES au
préalable. Il faudra tenir compte de ce facteursdaws analyses. L'échantillon est
essentiellement féminin (97%) et la majorité dewdilleurs peut étre considérée
comme non qualifiée (55% sont sans dipldme) ou qualifiée (36% ont unique-
ment le dipldme d’études de I'enseignement secoadaipérieur). Néanmoins, 8%
de ces travailleurs ont un niveau d’éducation glesé, ce qui est plus étonnant au
vu du poste qui ne demande aucune qualificatiotifiéer Nous observons égale-
ment certaines différences quant au profil des eaux travailleurs selon la mission
de leur entrepriséen effet, les ES engagent plus souvent des travadlqui étaient,
d’'une part, préalablement sans emploi et, d'audm, goutenus dans leur démarche
par un organisme public d'insertion (CPAS/FOREMgsSLEI, en phase avec leur
mission d’insertion, engagent plus de travaillewsa qualifiés, souvent sans emploi
alors que les EBL engagent un plus grand nombgedsonnes tres qualifiées (rela-
tivement aux compétences nécessaires), avec m&nfadts, et d’origine étran-



gére‘r’. Ces derniéres sont moins présentes dans IgzquﬁR)nt peut-étre plus de mal
a les faire accepter au domicile de leurs usagérs,agés, voire fragilisés. Les AF,
guant a eux, engagent moins souvent des travailtpuiront déja eu une expérience
préalable dans le quasi-marché titre-service. Emaht, leurs nouveaux travailleurs
sont plus souvent en couple comparativement a leammlogues des El et des EBL.

Tableau 1 — Caractéristiques de I'’échantillon de I'étude motivationnelle

Total El AF EBL p-valeur®
N (observations) 217 86 54 77
Sexe (% d’hommes) 0.03 (0.19) 0.02 (0.15) 0.00 (0.00) 0.05(0.28) 291
Age (années) 33.58(9.55)  34.74(9,38) 31.72(9.19)  33.60(9,89) .192
Education (%)
. Py &-F
< secondaire supérieur 055(0.50)  0.64(0.48)  0.48(0.50)  0.51(0.50) 1337
= secondaire supérieur 036(0.48)  032(0.47) 0.46(0.50)  0.35(0.48) é;i -
> secondaire supérieur 0.08 (0.26) 0.04 (0.19) 0.06 (0.23) 0.14 (0.34) ’
Origine (%)
8-F
Belge 0.74 (0.44) 0.78 (0.42)  0.85* (0.36)  0.62* (0.49) .005 .
U.E. 0.13(0.34) 0.13 (0.34) 0.07 (0.26) 0.18(0.39) 172 -
Hors U.E. 0.13(0.33) 0.09 (0.34) 0.07 (0.26) 0.20 (0.40) 052
Tache principale (%)
Aide-ménager a domicile 0.97 (0.18) 0.95 (0.21) 1.00 (0.00) 0.96(0.19) 294
Repassage en centrale 0.03 (0.18) 0.05 (0.21) 0.00 (0.00) 0.04(0.19) 294
Situation préalable (%)
. F
Au travail 0.30 (0.46) 0.24(0.43)  0.24(0.43) 0.41 (0.49) .047%
Etudiant 0.01(0.10) 0.01(0.11)  0.02(0.14)  0.00(0.00) 542
Sans emploi 0.69 (0.46) 0.74 (0.44) 0.74 (0.44) 0.59 (0.49) 083
CPAS/FOREM 0.24(0.43) 0.28 (0.45) 0.28 (0.45) 0.17 (0.38) .234°F
Expérience préalable a11%f

dans les titres-services 0.37 (0.48) 0.36(0.48)  0.28(0.45)  0.45(0.50)

Situation familiale
En couple (%)
Nombre d’enfants a
charge

0.51 (0.50) 0.48 (0.50)  0.65* (0.48) 0.43*(0.50) -046
1,32 (1,23) 1,45 (1,19) 1,59 (1,43)  0,97*(1,05) -009

®FEn cas du rejet de I'nypothése homogénéité des variances, la statistique de Brown-Forsythe a été considérée. Pour les
variables continues, les écarts-types sont donnés entre parenthéses. Pour les variables dichotomiques, les résultats sont
reportés en %.

® Ceci peut étre expliqué, sur base d’observatiomditatives, par le fait que certaines EBL mettent
en place des circuits de recrutement avec des fpergsnotamment avec des pays de I'Est de
I'Europe.

® Nous nous basons également sur I'analyse de Péitiha de la deuxiéme étude (voir tableau 8).



Nous soumettons a nouveau ce questionnaire a ceesnigavailleurs six mois
aprés leur premier jour de travail afin d’évaluévblution de leurs motivations. 174
personnes ont participé a cette deuxiéme étapetie étude, ce qui correspond a
un taux d’attrition de plus ou moins 20%. Les tili@ars qui n'ont pas participé a
'ensemble du processus sont ceux qui ont quigiétieprise avant la seconde partie
de I'enquéte ou qui ont vu leur entreprise arrééar activités. Néanmoins, I'attrition
ne semble pas avoir affecté la composition de détihon en termes de caractéris-
tiques individuelles.

Afin de mesurer leurs motivations, nous utilisors échelles créées et validées en
psychologie. Nous utilisons d’abord I'échelle deaf@r(2008) afin de mesurer la
motivation pro-sociale (voir annexe 1). Cette mesest composée de trois items
(affirmations) pour lesquels les travailleurs ofit Marquer leur accord (ou désac-
cord) sur base d’'une échelle de LiKext7 niveaux allant de « pas du tout d’accord »
a «tout a fait d’accord ». La valeur retenue pmesurer la motivation pro-sociale
est la moyenne obtenue sur ces trois items. Un gheediitem est « Je fais ce travail
pour pouvoir étre utile aux autres Ensuite, nous avons appréhendé la congruence
des valeurs entre travailleur et organisation paitem unique développé par De
Cooman et al. (2009) : « Je pense que mes valentsrés proches de celles de mon
entreprise ». A nouveau, les participants avaieppbrtunité de marquer leur ac-
cord par rapport a cette affirmation sur une éehadl Likert a 7 niveaux.

3. 2. Résultats

Les motivations a I'entrée des aide-ménageres des E S et des
EBL sont-elles différentes?

La revue de la littérature a mis en évidence qsetrigvailleurs des ES seraient
plus motivés pro-socialement suite a la combinaidom effet d’auto-sélection et
d’'un effet d’exposition directe. Néanmoins, cettnstatation peut étre mise en
doute dans le cas des emplois peu qualifiés.

La premiére étape de notre étude consiste donerdifidr des différences poten-
tielles dans les motivations des aide-ménagereE8ext des EBL a leur entrée dans
I'organisation. Plus précisément, il s'agit de sawb les ES engagent des travail-
leurs qui sont plus pro-socialement motivés etanti une perception d’'une meil-
leure adéquation entre leurs valeurs et les val@éfsndues par leur organisation.
Pour ce faire, nous comparons les motivations aksraénagéres titre-service des

" Echelle de jugement par laquelle la personnerimgée exprime son degré d'accord ou de désac-
cord vis-a-vis d'une affirmation.



ES et des EBL lors de leur engagement, c’est-aalieat leur premier jour de tra-
vail, a l'aide d’'une régression OLS (1). Dans umpdeme temps, nous évaluons
I'effet d’avoir choisi une El plutdt qu’'une EBL a@nque celui d’avoir choisi une AF
plutdét qu’'une EBL en suivant la méme méthodologie I es résultats de ces régres-
sions sont présentés au tableau 2.

Tableau 2 — Effet mission sur la congruence des valeurs et la motivation
pro-sociale lors de I'engagement

Congruence des valeurs Motivation pro-sociale
(1) (2) (1) (2)

Constante 554  477%  E54vk 4 @5w 57 5330k G 7Gmx 5 3wk
012)  (0.61) (012)  (060)  (0.14)  (0.66)  (0.14)  (0.68)

Es 0.15 0.26 B B 0.09 0.10 B B
(.15  (0.17) (0.18)  (0.17)

EI B B 027 037 B B 0.08 0.11
(0.18)  (0.17) (0.21) (0.19)

AF B B -0.04 0.06 B B 0.11 0.07
(0.20)  (0.23) (0.21) (0.23)

Femme B -0.25 B -0.21 B -0.18 B -0.17
(0.39) (0.37) (0.49) (0.50)

e B 0.02% B 0.02%* B 0.01 B 0.01

€ (0.01) (0.01) (0.01) (0.01)
Niveau _ 0.10 _ 0.11 _ -0.01 _ -0.01
d'éducation (0.10) (0.10) (0.12) (0.12)
Origine _ -0.30 _ -0.31 _ -0.70%* _ -0.71%*
étrangére (0.28) (0.28) (0.23) (0.23)
Nettoyage _ 0.30* _ 0.37** _ 0.37 _ 0.37
a domicile (0.16) (0.17) (0.33) (0.33)
Chomage - -0.32% B -0.31% B -0.08 B -0.08
9 (0.15) (0.15) (0.15) (0.15)

CPAS/ B 0.12 B 0.12 B 0.09 B 0.09
FOREM (0.18) (0.18) (0.22) (0.22)
Bxperence 0.27 ~ 0.26 043 ~ 0.43%%+
oréalable (0.17) (0.17) (0.12) (0.12)
0.20 0.23 0.22 0.22

En couple - (0.21) - (0.20) - (0.14) - (0.15)
Nombre B -0.14% B -0.14* B -0.06 B -0.06
denfants (0.07) (0.07) (0.07) (0.07)

N 217 209" 217 209" 217 209" 217 209"

Les erreurs standard sont données entre parenthése. P-valeur : *p<.10; **p<.05; ***p<.01
(1) ES Vs EBL

(2) EI'Vs EBL et AF Vs EBL
*Huit travailleurs de I'échantillon ne nous ont fasrni 'ensemble de leurs caractéristiques indieites.



Les résultats ne montrent aucune différence sitifie dans la motivation pro-
sociale et la congruence des valeurs des travalieotre les ES et les EBL, d'une
part, et entre les El, les AF, et les EBL, d'aytest. Dans d’autres mots, il semble-
rait que les ES n’attirent pas des travailleurscawe profil motivationnel particulier
par rapport aux travailleurs engagés par les EBtarxhoins, I'existence d'un effet
de sélection est observée dans les El quand lastéastiques individuelles des tra-
vailleurs sont ajoutées dans les régressions,-adéte, quand on compare des tra-
vailleurs des El et des EBL qui ont les mémes ¢arastiques individuelles. Nous
observons également que le fait d'étre au chémeayet ae trouver un emploi dans
ce quasi-marché est négativement et fortementléoaréa perception d’adéquation
de valeurs avec l'organisation, tandis que lesrabauchent plus de chémeurs que
les EBL (voir tableau 1). Par conséquent, afin devpir interpréter au mieux ces
résultats, nous reproduisons les mémes régressiordeux sous-échantillons (voir
annexes 2 et 3) : les travailleurs qui étaient gaémment sans emploi, d'une part,
et les autres, d'autre part. En ce qui concerrsles-échantillon des anciens cho-
meurs, aucun effet de sélection n’est observéc&are, nous observons un effet de
sélection fortement significatif dans les El poeirdeuxiéme sous-échantillon. Au-
trement dit, lorsque les ElI embauchent une persqana déja un emploi, elles pri-
vilégient des travailleurs qui percoivent une foaéquation avec la mission de
I'organisation et qui ont une motivation pro-soeidatés prononcéeEn d'autres
termes, lorsque les El engagent des travailleursnguont pas partie du groupe-
cible, c’est pour pouvoir bénéficier de travailleuqui apportent une réelle valeur
ajoutée & l'organisation

Une raison identifiée par la littérature pour jfistil'absence d’effet de sélection
dans les ES, pour des emplois peu qualifiés, ést du phénoméne d’asymétrie
d’'information. En d’autres termes, ces travailleatsaient des difficultés a identi-
fier clairement la mission de I'organisation ou meéia percevoir qu'il existe diffé-
rents types d’entreprises dans le secteur d’aétiii les concernent.

® Nous avons réalisé des entretiens avec les mandgsiEl qui ont conforté ces résultats. En effet,
ceux-Ci mettent en avant qu’engager une persormeeaploi est financiérement plus avantageux
pour leur organisation, mais qu'il leur arrive, né®ins, d’engager des personnes qui occupent dé-
ja un emploi quand ces derniers ont « les bonnlesinget la bonne vision ».

° Si aucune différence significative n’est obsereéte les travailleurs des El et des EBL quand on
considéere I'échantillon entier sans prendre en dertgs caractéristiques individuelles des travail-
leurs, c'est di au fait que les El engagent pluwesat (que les EBL) des personnes qui étaient pré-
cédemment sans emploi alors que ces derniers penpen moyenne, moins de congruence avec
les valeurs portées par la mission de leur orgaisgu’un travailleur lambda.



Nous nous sommes donc intéressés a la capacitfutless aide-ménageres a
identifier la mission de leur organisation parns tpiatre possibilités suivantes :

1) Aider les travailleurs a avoir un emploi (missia@scEl).

2) Aider a domicile des personnes dépendantes (MisESMF).

3) Réaliser un bénéfice (mission des EBL).

4) Rendre un service d’'ordre ménager aux personnegagmission controle).

Plus précisément, pour chacune de ces possibi@géside-ménagéres avaient a
marquer leur accord ou désaccord pour identifisrderniéres comme étant la mis-
sion de leur propre organisation sur une échelleikkxt a 7 niveaux allant de « pas
du tout d’accord » & « tout a fait d’accord ».

Tableau 3 - Identification de la mission de I'organisation : 1ére étape

Alentrée El AF EBL

N 86 54 77
Aider les travailleurs a

avoir un emplo (E) 5,49 (1.77) 4,34 (2,14) 4,80 (1,95)
Aider les personnes

dépendantes (AF) 4,89 (1,89) 5,83 (1,61) 4,92 (1,89)
ceal -

(:;L')Ser un bénéfice 3,36 (2,03) 3,31 (1,95) 4,46 (1,89)
Service aux personnes 5,28 (1,87) 5,40 (1,72) 5,80 (1,61)
actives

Pour chaque proposition, le travailleur a marque accord ou désaccord sur
une échelle de Likert allant de 1 «pas du toutabad » a 7 «tout a fait
d’accord ».

Le tableau 3 décrit les résultats obtenus lorsedgagement des aide-ménageéres.
Les nouveaux travailleurs des El identifient lg tHaider les travailleurs & avoir un
emploi comme la mission principale de leur nouveltganisation et ceux des AF
pensent que la mission principale de leur organisast I'aide a domicile pour des
personnes dépendantes. Ces deux types de traxsient également communé-
ment d’'accord pour dire que la mission de leuregmise n’est clairement pas la
maximisation du profit. Par contre, les nouveawavailleurs des EBL pensent, en
moyenne, que la mission principale de leur orgaioisast de rendre un service aux
personnes actives et non de réaliser un profit (@éinte sont bien ces travailleurs
qui attribuent le plus de « points » a cette misdiwrative). Cette constatation peut
s’expliquer par le secteur d’activité (service galgment presté au domicile et par-



tiellement subsidié par les pouvoirs publics) gquéae la plupart des nouveaux en-
trants a percevoir tous les prestataires titreiserecomme étant de type « social ».
Ceci peut expliquer une congruence élevée des rgalgffet d’exposition a une
mission sociale) chez I'ensemble des aide-ménagkraguasi-marché titre-service
lors de leur engagement (voir tableau 2).

Avant de s'intéresser a l'effet de travailler dame ES, nous devons encore véri-
fier si nous n'observons pas un effet de séleatiopost des travailleurs. En effet,
des personnes qui ont participé a la premiéere éapmette étude ont quitté leur or-
ganisation avant d’avoir eu l'opportunité de papic a la deuxiéme étape de
'enquéte. La sélection qui n'a pas été obserndané&rée n'a-t-elle pas été opérée ex
post aprés un certain temps passé dans I'orgamisatl’encadré ci-dessous décrit
la méthode utilisée pour évaluer cet effet ex pési I'attrition de I'échantillon.

Afin d’évaluer cet effet ex post lié a I'attriticshe I'échantillon, nous utilisons Ia
spécification suivante :
Y, =a+ BES; +6,Z, +y,(ES X Z)it + ¢

ou.Y; représente l'intensité de la motivation (ou dedaception de congruence dle
valeurs) de lindividui, ES; est une variable binaire qui prend la valeur 1ngua
l'individu i est affilié a une ES et qui permet de comparg@rddil motivationnel de
ces travailleurs avec leurs homologues dans les EBé&st une variable binaire qui
prend la valeur de 1 si lI'individu n'a pas parti€ig la deuxiéme étape de I'enquéte
et qui permet de mesurer I'effet de I'attrition smicomposition de I'échantillon. Fi-
nalement, le terme d'interactiofES x Z)i est une variable binaire qui mesure
I'effet de I'attrition sur la comparabilité des fite motivationnels des travailleurs
des ES et des EBL. Les erreurs standards sontugfge au niveau de I'entreprise.
Nous utilisons la méme spécification pour analysdfet d'attrition sur la compa
rabilité des travailleurs des EBL avec ceux des dElne part, et ceux des AF
d’autre part. Les résultats sont répertoriés alesais.




Tableau 4 - Effet d’attrition sur la composition de I'échantillon et la
comparabilité des profils motivationnels des travailleurs des EBL, El et AF
(régressions OLS)

Tableau 4 - Effet d’attrition sur la composition de
I’échantillon et la comparabilité des profils
motivationnels des travailleurs des EBL, El et AF
(régressions OLS)

Congruence des Pro-Social
valeurs motivation
(1) (2) (1) 2)
5,54+ 5.54%+* 5.73*** 5.73%*
(0.15) (0.15) (0.15) (0.14)

Constante

-0.00 -0.00 0.19 0.19
(0.39)  (0.39)  (0.31) (0.32)
0.10 B 0.15 B
(0.19) (0.20)
0.22 i -0.29 B
(0.45) (0.38)
B 0.17 B 0.13
(0.23) (0.22)
B 0.01 B 0.17
(0.21) (0.224)
B 0.44 B -0.26
(0.45) (0.41)
B -0.24 B -0.33
(0.53) (0.47)

N=217. Les erreurs standard sont données entre parentheése.
P-valeur : *p<.10; **p<.05; ***p<.01

(1) ES Vs EBL

(2) EIVs EBL et AF Vs EBL

Les résultats décrits au tableau 4 montrent qugifian n’a aucun effet, ni sur la
composition de I'’échantillon dans son ensembles(ies coefficients de Z sont non
significatifs), ni sur la comparabilité des group@es coefficients des termes
d’interactions sont non significatifs). En conséumges nous pouvons conclure que
les différences observées dans le profil motivatres travailleurs des ES et des
EBL ne se sont pas exacerbées suite a I'attritehiéthantillon. Nous remarquons



méme que la différence dans la perception de cengrudes valeurs des nouveaux
travailleurs des El et celle des nouveaux travaiiedes EBL qui constituent notre
échantillon a diminué.

Les motivations des aide-ménagéres évoluent-elles
differemment en fonction de la mission de leur
organisation?

Nous allons a présent évaluer I'évolution de lagroance des valeurs du travail-
leur et de I'entreprise et de la motivation proialec des aide-ménageéres titre-
service aprés huit mois d’activité. Pour ce faim@s avons considéré un échantillon
de 348 observations, c’est-a-dire que pour chagusopne présente aux deux étapes
de cette étude, nous avons répertorié leur motinatila fois a I'entrée et aprés neuf
mois d’activité. La technique d’analyse est décdiéms I'encadré ci-dessoas les
résultats sont répertoriés aux tableaux 5 (ES-EB6) (EI-AF-EBL).

Si nous observons des différences entre les mminsates travailleurs des ES |et
des EBL aprés huit mois d’activité, ce résultasaea pas suffisant pour conclure a
I'existence d’un effet d’exposition, car les éclilforis des deux groupes n'ont pas
été tirés aléatoirement. En effet, nous avons wobseates différences (non-
significatives) dans le profil motivationnel desudegroupes lors de la premiéfe
étape c'est-a-dire a leur arrivée dans leur orgaiois respective. Afin de contréler
pour ces différences initiales et ainsi atténudridés de sélection, nous utilisons une
estimation des différences de différences (DIFF DfFF). Cette méthode
d’estimation mesure l'effet d’exposition sur la iadole dépendante en comparant
son évolution moyenne au cours du temps entredeailieurs des ES et les travajl-
leurs des EBL. Dans ce but, la régression suivanéé considérée pour évalyer
principalement l'effet d’étre dans une ES (compaeament au fait d’étre dans une
EBL) sur I'évolution de la congruence des valeursl@ la motivation pro-sociale
des aide-ménageres titre-service aprés huit maididités :

PS;; = a + yoES; + 6,8mois; + y1(ES X 8mois)it + ¢;




La variable dépendant®sS;, représente la motivation pro-sociale de la persaor
au tempg (1 ou 2). Les variables indépendantes sont tadgssvariables dichotqg
miques c’est-a-dire qu’elles ne peuvent prendre lguealeur de 0 (« non ») ou
(« oui »). L'appartenance a une ES est captée gpaatiableES; qui correspond

donc a la mesure de l'effet d’étre dans une ESasurotivation pro-sociale initiale
(a I'entrée) de l'individu. La variabl@mois; est égale a 1 quand 'observation a ¢

faite au temps 2 (et 0 quand l'observation concéerntemps 1) et représente do
I'évolution moyenne sur le marché titre-service ldemotivation pro-sociale de
aide-ménageéres entre le temps 1 et le temps 2eRieat, quand une observation
été faite a I'étape 2 et qu’elle concerne une perscévoluant dans une ES, la
riable (ESx8mois) prend la valeur de 1. Cette @eenivariable mesure l'effg
d’appartenir a une ES sur I'évolution de la moiwatpro-sociale entre I'étape 1
I'étape 2. Dans un deuxiéme temps, nous reprodsilkloméme régression, mais

introduisant une série de caractéristiques indelids afin de s’assurer que les di
férences observées entre les deux groupes de lligavsin'ont pas influence

I'évolution de leur motivation pro-sociale. Cepentlanous devons encore consid
rer la possible influence de caractéristiques iddiglles non observables et non
surables sur la variable dépendante. En effete $elies caractéristiques sont cor
Iées au traitement (le fait d'étre dans une ES dansas-ci) et ont été omises, ¢
créera de I'endogénéité qui aura pour consequenbéadser les coefficients obten
par estimations OLS. De ce fait, nous introduistes effets fixes dans la régressi
qui permettent de contrdler pour les caractéristgundividuelles observées et n
observées qui n'ont pas évolué entre I'étape ¥E&tde 2. La méme méthodolog
est employée pour évaluer 'effet d'évoluer dane &$ sur la congruence des
leurs entre aide-ménagere et organisation. Ledtaésule ces régressions sont
pertoriés au tableau 5.

Ensuite, nous reproduisons la méme démarche, rattis fois pour tester I'effe
d’étre dans une El ou dans une AF comparativemétreddans une EBL. Les résy
tats sont répertoriés au tableau 6.

PS;; = a + yo.El; + vy, AF; + 0,8mois; + y1,(EI X 8mois)it
+ y12(AF X 8mois)it + ¢;
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Tableaux 5 — Effet mission sur I'évolution de la congruence des valeurs et
la motivation pro-sociale (régressions OLS) : ES Vs EBL

Congruence des valeurs Motivation Pro-sociale

1 (2 3) (1) () (3)
5.54%FF 5 E1F¥* 5 34%kk 5 73wkk G gpEEk g AQkkx

Constante
(0.15) (0.09) (0.73) (0.15) (0.07) (0.69)
0.10 0.26 0.14 0.09
ES - -
(0.19) (0.19) (0.20) (0.19)
-0.63%** -0.63%** -0.66%** -0.57*** -0.57%** -0.62%**
8mois
(0.17) (0.20) (0.18) (0.18) (0.16) (0.22)
0.67*** 0.70%*** 0.36 0.41
(0.23) (0.25) (0.24) (0.22) (0.20) (0.26)
-0.37 -0.02
Femme - - - -
(0.64) (0.54)
Age 0.01 0.00
g (0.01) (0.01)
0.24** -0.05
Niveau d’éducation - - - -
(0.10) (0.08)
Origine étrangere -0.36 0.31%
& & (0.24) (0.17)
-0.34%** 0.24**
Travail a domicile - - - -
(0.12) (0.11)
Sans emploi 0.22 0.04
P (0.15) (0.13)
CPAS/FOREM - - - -
/ (0.15) (0.17)
. 0.19 0.32%**
T-S experience - - - -
(0.15) (0.10)
En couple 0.07 0-30%*
P (0.13) (0.10)
-0.14%** -0.05
Nombre d’enfants - - - -
(0.05) (0.06)
174 174 171" 173’ 173° 170"

N

Les erreurs standard sont données entre parenthése. P-valeur :*p<.10; **p<.05; ***p<.01

(1) Sans variables de control

(2) Modele avec effet fixe et sans variables de control

(3) Avec variables de control
! Trois observations ont des valeurs manquantes relatives a leurs caractéristiques individuelles.
Ces observations n’ont donc pas été prises en compte pour les régressions avec variables
controles.
% Un individu a été considéré comme un outlier car il altérait a lui seul les résultats obtenus au

regard de la motivation pro-sociale et a donc été retiré de I'analyse.



Tableau 6 — Effet mission sur I'évolution de la congruence des valeurs et la
motivation pro-sociale (régressions OLS) : EI Vs EBL & AF Vs EBL

5.54%** 5.61%** 5.37*** 5.73*** 5.82%** 5.42%**
Constante
(0.15) (0.09) (0.74) (0.15) (0.07) (0.71)
El 0.17 0.33 0.13 0.10
(0.23) (0.21) (0.22) (0.21)
AF 0.01 0.17 0.14 0.09
(0.21) (0.23) (0.25) (0.24)
70463*** 70463*** 70466*** 70457*** 70457*** 70462***
8mois
(0.17) (0.20) (0.18) (0.18) (0.16) (0.22)
0.49* 0.49* 0.52* 0.30 0.30 0.35
(0.26) (0.28) (0.26) (0.24) (0.23) (0.27)
0.95%** 0.95%** 0.98%** 0.46 0.46* 0.51
(0.32) (0.28) (0.33) (0.30) (0.26) (0.33)
-0.37 -0.03
Femme - - - -
(0.64) (0.55)
Age 0.01 0.00
8 (0.01) (0.01)
0.23** -0.05
Niveau d’éducation - - - -
(0.10) (0.08)
Origine étrangére "0-36 -0.31*
igi - - - -
g g (0.25) (0.18)
N . -0.36*** 0.22
Travail a domicile - - - -
(0.12) (0.14)
Sans emploi -0.22 0.04
i _ _ _ _
P (0.15) (0.13)
0.17 0.04
CPAS/FOREM - - - -
(0.15) (0.15)
TS . 0.19 0.32%%*
-S experience - - - -
P (0.15) (0.10)
En couple 0.07 0.29***
u _ _ _ _
P (0.13) (0.10)
~0.14%** -0.05
Nombre d’enfants - - - -
(0.05) (0.07)
N 174 174 171* 173% 173* 170"

Les erreurs standard sont données entre parenthése. P-valeur : *p<.10; **p<.05; ***p<.01
(1) Sans variables de control
(2) Modele avec effet fixe et sans variables de control

(3) Avec variables de control
1

Trois observations ont des valeurs manquantes relatives a leurs caractéristiques
individuelles. Ces observations n’ont donc pas été prises en compte pour les régressions
avec variables contréles.

>Un individu a été considéré comme un outlier car il altérait a lui seul les résultats obtenus
au regard de la motivation pro-sociale et a donc été retiré de I’analyse.



Intéressons-nous tout d’abord a la congruence diesins entre travailleurs et or-
ganisation.

Nous observons au tableau 5 un effet positif dudeaitravailler dans une ES sur
I'évolution de I'adéquation des valeurs entre tilwar et organisation. En effet,
I'effet est largement positif et significatif a 1%es résultats présentés au tableau 6
qui comparent les travailleurs des El et des A d@ers homologues des EBL con-
firment qu’il y a un effet positif d’évoluer daned deux types d’ES sur la con-
gruence des valeurs. Néanmoins, cet effet surdiaalion des valeurs est beaucoup
plus élevé pour les travailleurs des AF que cesxile

En ce qui concerne la motivation pro-sociale, é&sultats décrits aux tableaux 5 et
6 et a la figure 2 montrent, qu’en moyenne, suguasi-marché titre-service, la mo-
tivation pro-sociale des travailleurs a tendancknginuer apres avoir exercé le mé-
tier d’'aide-ménagére pendant un certain tempse ejuelle que soit la mission de
I'organisation. Des différences sont cependant mBss entre les prestataires. En
effet, au tableau 5, nous observons que I'effetrél’dans une ES sur I'évolution de
la motivation pro-sociale des travailleurs relatient au fait d'évoluer dans une
EBL est positif, mais uniqguement significatif ddasspécification avec effets fixes
(méme si la différence dans les valeurs des casffis du terme d’interaction entre
les trois spécifications est treés faible). Si legfticients du terme d'interaction ne
sont pas significatifs dans les spécifications DifFrBIFF, c’est probablement parce
gue les travailleurs attirés dans les ES possédanioins, une caractéristique dis-
tincte de leurs homologues dans les EBL ; caratiguie qui n'a pas été observée et
qui aurait un effet (relativement faible et) néfjatir la motivation pro-sociale a tra-
vers le temps. Les résultats répertoriés au talieaontrent des résultats similaires
en ce qui concerne les AF. De ce fait, nous pouvaisennablement penser que tra-
vailler au sein d'une AF (comparativement au fattdavailler dans une EBL) a un
effet positif sur la motivation pro-sociale. En cgii concerne les El, l'effet
d’exposition sur la motivation pro-sociale est figsimais non significatif, et ce
pour toutes les spécifications (voir tableau 6)urimt, nous observons que les tra-
vailleurs des El (comme les travailleurs des AR)tssignificativement plus pro-
socialement motivés que leurs homologues des EBE&sapvoir passé huit mois
dans leur organisation respective (voir annexédus ne savons dés lors pas si la
présence de travailleurs plus pro-socialement réstdans les El que dans les EBL
aprés huit mois d’activité est due a un effet decsi®n ou a un effet d’exposition.

Finalement, nous devons encore procéder a quelnedgses de robustesse afin
de s’assurer de la validité de ces résultats. Balord, certaines personnes de
I'échantillon avaient déja travaillé dans une EBLodiasi-marché des titres-services.
Il est alors probable que leur motivation ait d&j@ affectée par leur expérience pré-
alable. Il est donc possible que leur motivatidnéablué différemment au cours de
la période de notre étude que pour les nouveauargatsur le quasi-marché. Par
conséquent, nous reproduisons les mémes régregsomdester I'hypothése d'ex-



position sur le sous-échantillon des travailleuss mjont aucune expérience préa-
lable sur le quasi-marché des titres-services (aminexe 5 et 6). Nous ne consta-
tons plus d’effets significatifs d'évoluer dans Wlesur la congruence des valeurs
ou d’'évoluer dans une AF sur la motivation pro-ateciNéanmoins, ces coefficients
sont équivalents, voir plus élevés, que dans lgsesSions réalisées a partir de
I'échantillon complet. Par conséquent, I'abseneéfed’ significatif peut probable-
ment étre expliquée par le faible nombre de trbuait dans le sous-échantillon (N
= 112). Deuxiémement, puisqu’un effet de sélecticété observé dans les El en ce
qui concerne les personnes qui étaient précédenenegrnploi, nous ne savons pas
encore si l'effet d'exposition observé dans lessEla conséquence d'avoir évolué au
sein d'une El ou s'il est seulement di au fait tpeeEl engagent des travailleurs
particuliers. Par conséquent, nous testons I'hysethd'exposition sur le sous-
échantillon des personnes qui étaient au chomaaet é&aur emploi actuel (voir an-
nexes 7 et 8). Pour ce sous-échantillon, l'efietmbsition d’étre dans une El sur la
congruence des valeurs des travailleurs est pegé&jue lorsque I'on considére
I'échantillon complet. En ce qui concerne la mdtorapro-sociale, I'effet est éga-
lement plus élevé et devient significatif pour [@aification avec effets fixes. A
I'opposé, nous ne constatons pas d'effet d’exposiiur la congruence des valeurs
et la motivation pro-sociale lorsque I'on considé&¥ehantillon de personnes qui ne
sont pas au chémage. Par conséquent, il sembléedfie¢ d’exposition dans les El
existe seulement pour les personnes qui étaiestezaploi et non pour les autres. Il
existe donc deux raisons pour lesquelles les Ell@end des travailleurs avec plus
de motivation pro-sociale et une congruence plegéd avec les valeurs défendues
par la mission de l'organisation que les EBL. D'yoaat, ils attirent certains travail-
leurs qui sont plus motivés (ceux qui n’étaient pladmeurs) que dans les EBL (ef-
fet de sélection, voir I'annexe 2 et 3) et, d’'aptae, ils mettent en place un environ-
nement de travail qui favorise le développementiiadenctivation des autres qui
étaient sans emploi (effet d’exposition). Troisiénest, nous prenons également en
considération le type de tadche a accomplir (regmssa aide-ménager a domicile)
qui pourrait influer sur la motivation au travaitravers le temps. Nous observons
exactement les mémes résultats dans le sous-dldrade personnes qui effectuent
principalement une tdche ménagére a domicile que lgchantillon complet (voir
annexes 9 et 10).

Quels enseignements pouvons-nous tirer de cesafitiérésultats ?

Tout d’abord, les aide-ménageéres dans les ES $amtppo-socialement motivées
et percoivent une meilleure adéquation entre leatsurs et celles pronées par
I'organisation que leurs homologues dans les EBlesyhuit mois d’activité (voir
annexe 4). Nous pouvons conclure a I'existence dftet d’exposition dans les AF.
En d’autres termes, les pratiques et I'environnendentravail développés dans les



AF influencent positivement la motivation pro-sdeiau travailleur ainsi que sa
perception d’'une congruence entre ses valeurdles a&fendues par I'organisation.
Par contre, I'effet d’exposition se combine a ufetefle sélection dans les EIl pour
expliquer la présence de travailleurs plus motigés dans les EBL. En d'autres
termes, les El sélectionnent certains travaillécesix qui étaient déja en emploi) qui
sont plus motivés et qui pergoivent une meillewagtuence de valeurs que leurs
homologues dans les EBL et développent un envimmenéde travail qui influe po-
sitivement le profil motivationnel des travailleugsi sont les plus vulnérables sur le
marché de I'emploi, qui sont au coeur de leur missio

Néanmoins, certaines nuances doivent étre appoldéeette interprétation.
L'observation de I'effet positif d’étre dans une E8xplique plus par une diminu-
tion de la congruence des valeurs et de la motingiro-sociale chez les travailleurs
des EBL que par une augmentation chez les traueslides ES (voir figure 1 et 2).
L’environnement de travail dans les ES permetttaitc, avant tout, de soutenir la
motivation pro-sociale et la congruence de valelgrdeurs travailleurs plus que de
l'intensifier. Ce résultat inattendu peut s’explgupar les particularités du quasi-
marché titre-service. En effet, si aprés un cert@aimps passé dans leur entreprise,
les travailleurs des EBL se rendent compte quedajgre motivation de leur em-
ployeur est de maximiser son profit, les travailbedes ES pensent toujours que leur
organisation est avant tout motivée par des olfgesticiaux (voir tableau 7). En ef-
fet, la pression exercée par la recherche de néitadt de minimisation des codts
modifie la perception des aide-ménagéres des EBL.



Figure 1 - Evolution de la congruence des valeurs entre I'étape 1 et I'étape
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Figure 2 - Evolution de la motivation pro-sociale entre I'étape 1 et I'étape 2
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Tableau 7 - Identification de la mission de l'organisation : 27 étape
avoir un emploi (El) 2,35 (1,50 5,41 (1,63) 4,64 (1,34)
dépendantes (AF) 5,24 (1,50) 6,21(1,12 4,86 (1,34)
(EBL) 4,79 (1,60) 4,16 (2,29) 6,00 (1,40
actives 5,65 (1,25) 5,93 (1,34) 5,22 (1,36)

Pour chaque proposition, le travailleur a marqué son accord ou désaccord sur une
échelle de Likert allant de 1 « pas du tout d’accord » a 7 « tout a fait d’accord ».

Ensuite, le deuxiéme enseignement que nous liviestrésultats est que I'effet
d’exposition sur la congruence des valeurs et l&vation pro-sociale est plus im-
portant dans les AF que dans les El (voir figures 2 et tableau 6). Cette différence
observée entre les deux types d’ES provient plespgabablement de leur mission
respective (pour rappel, les AF ont une missioidé’'a domicile aux familles et aux
personnes agées alors que les El visent a réirigérartravailleurs de maniére du-
rable sur le marché du travail). En effet, d’'uné,paous pourrions envisager la pos-
sibilité que les AF, comparativement aux El, dépplent des pratiques qui favori-
sent une meilleure adéquation de valeurs et unévation pro-sociale plus élevée
chez leurs aide-ménageres. Nous y reviendronsldaleuixieme partie de cet article
gui compare les pratiques déployées par les pagstaitagréés « titre-service » selon
leur mission respective. D’autre part, la missi@s é&\F est centrée sur les usagers
alors que les El ont une mission centrée sur dailleurs eux-mémes ce qui peut
amener ces travailleurs a remettre en cause letéagasocial de leur démarche. En
effet, si les travailleurs des EIl peuvent percevairmission de leur entreprise
comme un moyen d’avoir un impact social qui espbase avec leurs valeurs, il se
peut également qu'il la voie uniquement comme uryenade construire leur propre
parcours professionnel. Qui plus est, une certagmgusion apparait avec le temps
chez les travailleurs des El quant a la percepd®mita mission de leur organisation.
En effet, ils ont tendance a confondre missions#ition et mission de services aux
usagers (Tableau 7).

Finalement, nous avons observé un effet signifieatient plus positif d’étre dans
une ES sur la perception de congruence des valeersur la motivation pro-sociale
(voir tableaux 5 et 6). L'interprétation la pluspable est que si les aide-ménagéres
des ES adhérent a la mission de leur organisatites se rendent compte avec le
temps, tout comme leurs homologues des EBL, qu'elfent pas la possibilité



d’avoir un réel impact social dans leur travail tidien (alors que c’est une condi-
tion essentielle pour que les travailleurs soient-gocialement motivés dans
I'exercice de leur fonction selon Grant (2007) etpour plusieurs raisons. Tout
d’'abord, leur tache est réglementée et doit strietd rester dans le cadre de l'aide-
ménagere. Il ne s’agit donc pas de rendre servidesapersonnes agées ou vulné-
rables. Qui plus est, elles ont trés peu de comtast I'usager, qui est souvent peu
présent au domicile alors qu’'un contact régulieecale bénéficiaire est essentiel
pour que le travailleur percoive (I'importance @¢en impact social (Grant, 2007).
Finalement, le métier d’aide-ménagéere semble sodffine absence de valorisation
et de reconnaissance de la part du client ou d®d#&té en général (Devetter &
Rousseau, 2011). Dans un tel contexte, il est, siuge, difficile pour l'aide-
ménagere de percevoir I'impact social positif de savail.

4, La qualité d’emploi des aide-ménagéres dans les
EBL et les ES

4.1. Données et variables de I'analyse empirique

Notre second ensemble d’hypothéses porte sur lditiqude I'emploi. Afin
d’évaluer l'influence de la mission de I'organisatisur la qualité d’emploi des tra-
vailleurs titre-service, nous avons collaboré ag@centreprises titres-services évo-
luant soit en Région Wallonne, soit a Bruxelleples précisément dans 18 El, 18
EBL, et 11 AF. Les El et les EBL ont été sélectidam aléatoirement a partir de
I'ensemble de la population d'intérét. Le nombrAR'présent sur le marché titre-
service étant beaucoup plus faible, nous avonsogeop I'ensemble de la population
de participer a cette étude. 11 ont accepté. Uisdds entreprises sélectionnées, il a
été proposé a I'ensemble de leurs travailleurs-garvice de participer a I'étude en
remplissant un questionnaire. Les chercheurs serendus dans chaque entreprise
entre mars et novembre 2012 afin de s'assurer gsidravailleurs répondent au
guestionnaire de fagon adéquate et qu'ils ne seieminis a aucune forme de pres-
sion de la part de leurs dirigeants. L’anonymadtaetonfidentialité étaient bien en-
tendu assurés. L'échantillon final se compose de té@vailleurs, et plus précisé-
ment de 341 en El, 127 en AF et 132 en EBL. Le ghand taux de participation
dans les El (37% contre 13,5% dans les EBL et 16%s des AF), s’explique par
I'organisation de réunions réguliéres qui regrougeEmsemble des travailleurs et
qui a donc facilité la participation a I'enquéteolyjectif du questionnaire était de
récolter des informations sur la qualité de leurpleinbasée sur un faisceau
d’indicateurs (voir ci-dessous). Des questions eomant leurs caractéristiques so-
ciodémographiques et leur organisation ont étéeégaht posées. Le Tableau 8 ré-



pertorie les caractéristiques individuelles degdilkeurs de cet échantillon ainsi que
les caractéristiques de leur métier et de leurrosgdion. Les caractéristiques des
travailleurs selon la mission de I'organisationtsgliobalement similaires & ce qui a
été observé dans I'étude motivationnelle. En cecguicerne les organisations, on
observe que les AF existent, en moyenne, depus Iphgtemps, ce qui explique

gue leurs travailleurs sont ceux qui ont le plusndienneté dans I'entreprise alors
gque ceux des EBL sont seulement présents, en meyeepuis un peu moins de
deux ans et demi. A l'inverse des El, les AF ordlément en moyenne nettement
plus de travailleurs, ce qui s’explique par le taitelles exercent plusieurs activités
en dehors de leur agrément titre-service (aideHalei garde malade, etc.). Finale-
ment, les EBL ont une plus grande proportion deaitieurs qui ont comme tache

principale le repassage en centrale ce qui eséseptatif du marché puisqu’aucune
AF ne dédie essentiellement son activité au repasstque c'est trés rarement le
cas des El.



Tableau 8 - Caractéristiques de I'échantillon de I'étude sur la qualité
d’emploi

EBL El AF p-valeur
N 132 341 127
Caractéristiques de I'organisation
Taille 71.18 54.40 100.43 .000
(nombre de travailleurs) (56.87) (22.33) (75.21)
Ancienneté(en mois) 63.39 75.75 107.35 .00C°
(24.13) (25.67) (6.28)
Localisation BF
Caractéristiques du métier
(%)
Repassage en centrale 17 10 02 00T°F
Aide-ménager a domicile 83 90 98
Type d’'usagers(Likert7)
5.22 4.93 4.86 112
Personnes en manque de temps (1.40) (1.37) (1.54)
Personnes agées 4.72 5.22 5.54 FF
(1.72) (1.38)  (1.16) -00
Personnes « handicapées » 3.16 3.98 4.35
(2.00) (5.81) (3.09) 143
Ancienneté dans I'entreprise(en 28.24 45.08 61.21 00CFF
mois) (22.05) (30.76) (31.81) :
Caractéristiques du travailleur
Genre (% de femmes) 98 97 99 .309
Age (années) 38.61 39.69 40.77 .180°"
(%)
< secondaire supérieure 40 54 37 .0015F
= secondaire supérieur 37 37 50 .0415F
BF
Origine (%)
Belge 46 72 85 .000*F
U.E. 24 20 10 .007"
Hors U.E. 30 08 05 .00C6*"
En couple BF
Nombre d’'enfants a charge 1.44 1.46 1.48 .968
Situation préalable (%)
Au travail 45 25 44 .00G*F
Sans emploi 51 70 52 .00CG°F
Etudiant 02 01 02 .4145F

En cas du rejet de I'hypothése homogénéité deanaas, la statistique de
Brown-Forsythe a été considérée. Pour les variatbeginues, les écarts-
types sont donnés entre parenthéses. Pour ledblesridichotomiques, les
résultats sont reportés en %. Les échelles de Lslositt a 7 niveaux allant de
« jamais » a « toujours ».



La fagon dont la qualité de I'emploi doit étre &fgndée a fait I'objet de nom-
breux débats. Bon nombre d'indicateurs composttede systemes d'indicateurs ont
été créés, mais aucun ne fait 'unanimité. Nousnavoonsidéré les travaux de
Mufioz de Bustillo (2009) comme un référentiel esadéiptant aux spécificités du
quasi-marché des titres-services et de 'ESS. Gesues mettent en évidence, sur la
base d'une analyse détaillée des forces et faéseds dix-huit indicateurs de la qua-
lité d’emploi construits au niveau européen (conpae exemple les indicateurs de
Laeken™ ou « the European Job Quality Index »), les dinmrssqui doivent étre
considérées. Nous avons également choisi de créfaisceau d’indicateurs et non
un seul indice composite, ce dernier induisant singlification trop radicale de la
réalité qui est par nature complexe et multidimemselle (Mufioz de Bustillo,
20009).

Afin de mesurer les différentes dimensions de &litud’emploi identifieées théo-
riquement, nous avons combiné variables objec{desype dichotomique ou quan-
titative continue) et subjectives. Au total, nousis retenu 40 variables pour repré-
senter douze dimensions de la qualité de I'emfles mesures sont répertoriées et
classées dans le Tableau 9.

1% bimensions de la qualité d’emploi définies paClammission Européenne en 2001 afin de cons-
tituer une base de comparaison internationale.



Tableau 9 - Dimensions et variables de la qualité de I'emploi retenues

Dimensions Variables retenues Résultats
Salaire Salaire horaire brut 10.72€
Avantages Primes et avantages
monétaires ou Présence de primes et/ou d’avantages monétairb§ (O/ 52%
en natures Présence d'avantages en nature (O/N) 11%
Remboursement des frais de transports
Déplacement totalement a la charge de I'employ®iiX) 90%
Sécurité Ancienneté
d’emploi Nombre de mois passé dans I'organisation 44
Type de contrat et sécurité d’emploi pergue
Contrat CDI (O/N) 75%
Sécurité d’emploi pergue (De Witte, 20@05 .70) 5.61
Flexibilité et Flexibilité
horaires Horaires de travail fixes (O/N) 85%
Heures de travail fixes (O/N) 71%
Pas de changement dans le planning de travail (O/N) 78%
L’entreprise n'exige pas que je sois flexible (O/N) 68%
Les usagers n'exigent pas que je sois flexible O/N 76%
Horaires atypiques
Pas de travail en soirée (>18h) (L) 6.84
Pas de travail le week-end (L) 6.79
Equilibre travail/famille
Work family balance scale (Netemeyer et al. 1998;.87) 5.24
Heures de Nombre d’heures de travail par semaine 25.31h
travail Différence entre le nombre d’heures souhaitées roibre d’heures effectives (R) 2.61h
Aspects Possibilité de participer a des échanges aveml&goes (L) 4.12
relationnels Possibilité de participer a des échanges aveafgsrg@seurs (L) 4,52
Support ressenti de la part des collegues (Morgé&sdomphrey, 2006¢. = .65) 5.03
Support ressenti de la part des superviseurs (Ba&rigrennan, 1995¢ = .91) 5.50
S;;rjig:t:smtes de Opportunités de carriere percues (Lievens, Van Ho$ehreurs, 2005 = .77) 2.39
Participation Participation directe et représentative
Possibilité d’exprimer son point de vue libremelt ( 5.72
Représentation syndicale (L) 4.94
Chaque décision est d’abord discutée par tous ésbres (L) 4.39
Réunions
Organisation de réunions ou les travailleurs opiele (O/N) 62%
Développement| Formations
des Nombre d’heures de formations recues 16.56h
compétences Participation a une formation lors des 12 dernieoss 57%
Mon entreprise organise des formations qui ne gastdirectement en lien avec mo 240
métier (L) :
Apprentissage par le travail
Développement des compétences par le trdEaiwards, Scully & Brtek, 1999¢; = 3.47
.86)
Conditions Environnement de travail, Ergonomie et risques didents
matérielles de Pas de bruits irritants (L) 5.87
travail Pas de trop de chaleur ou d’humidité (L) 471
Pas de risques d'accidents (L) 4.47
Pas de positions douloureuses (L) 3.22
Ne pas devoir soulever des personnes ou des tjets (L) 3.86
Prévention des risques
L'entreprise exige que je porte un équipement déeption(L) 5.40
L’entreprise me fournit le matériel dont j'ai besdL) 4.45
L’entreprise m'informe sur les risques liés a mavail (L) 5.20
Autonomie Niveau d’autonomie percue (Parker, 2@03;.82) 5.20
Intensité (R) Rythme et quantité de travail (vahdiieven, 1999y = .72) 3.70




Cing dimensions ont pu étre appréhendées a I'didedseule ou deux variables
(items). D’abord, la dimension salariale est mesyrér le salaire horaire brut. En-
suite, pour la dimension « temps de travail », mre@sons en compte non seulement
les heures de travail prestées par semaine, mas& Rudifférence entre ces der-
niéres et le nombre d’heures de travail souhaitdep&ravailleur. Enfin, des cons-
truits créés et validés en psychologie (qui onttétduites en francais pour les be-
soins de cette étude) ont été utilisés Pour meslereropportunités de carriere
(Lievens, Van Hoye & Schreurs, 20051; =.77), 'autonomie au travail (Parker,
2003 ;a = .82) et l'intensité (ou I'effort requis) de lache (van Veldhoven, 199%;
= .72). Ces construits sont composés de plusidiirmations pour lesquelles les
travailleurs doivent marquer leur accord ou lewsad€ord sur base d'une échelle de
Likert!> a 7 niveaux allant de 1 (« pas du tout d'accoréd»y («tout a fait
d’accord »). Le score obtenu par un travailleur &g dimensions est la moyenne
des scores qu'il a attribués a chaque échelle dstedt en question.

L'utilisation de plusieurs items s’est par contvgr@e nécessaire pour obtenir suf-
fisamment d’information quant aux 7 dimensions apts : avantages monétaires
ou en nature, sécurité d’emploi, flexibilité hogiaspects relationnels, participation,
développement des compétences et conditions mesrae travail. Pour chacune
de ces dimensions, nous avons utilisé la méthodlankdyse factorielle afin de syn-
thétiser les informations recueillies a traversemsemble de questions (voir annexe
11). L'analyse factorielle permet de regrouper itlras qui sont fortement corrélés,
et qui sont donc censés partager un facteur cometuwde pouvoir ainsi calculer un
score synthétique pour chaque dimension. Un setgda s’est avéré suffisant pour
représenter la dimension « aspects relationnddans les autres cas, deux facteurs
ont été nécessaires, ce qui semble indiquer quedicesnsions détiennent deux
types d’informations distincté® Cette technique a été notamment employée par
Petrella et al. (2010) dans le cadre de comparsisa@ttorielles de la qualité
d’emploi en France ou par Nicoletti, Scarpetta &Rad (2000) pour des compa-
raisons internationales.

1 Alpha de Cronbach : mesure la fiabilité internerdconstruit. Il permet de déterminer si les dif-
férentes affirmations mesurent bien le méme constyn alpha supérieur & 0.7 peut étre considéré
comme une bonne fiabilité interne.

12 Echelle de jugement par laquelle la personneringée exprime son degré d'accord ou de désac-
cord vis-a-vis d'une affirmation.

12 Quand plusieurs facteurs ont été retenus pouésepter une dimension de la qualité d’emploi,
I'indicateur synthétique de la dimension est la s@rde ces facteurs pondérés en fonction de leur
contribution relative a la variance expliquée ddecdimension. Pour ces dimensions, en plus de
leur indicateur unique, leurs deux facteurs seégalement analysés et interprétés de maniére sépa-
rée.



4. 2. Résultats

La qualité d’emploi dans le quasi-marché titre-serv  ice

Avant de comparer les différents modéles de qudlagéploi développés par les
trois types d’organisations concernées par cetideétfaisons un état des lieux de la
qualité d’emploi des aide-ménageres titres-senacegénéral (voir tableau 9).

Du point de vue du salaire, le salaire horaire lomayen observé est de 10,72€.
Dans la mesure ou en moyenne, les travailleurdgmeg5h/semaine, ceci corres-
pond & un salaire mensuel brut moyen aux alent&r$070 euros. Si cela repré-
sente une amélioration a ce qu'aurait pu étre $#tuation sur le marché noir no-
tamment du point de vue de la stabilité du revemppelons toutefois qu’en
Belgique, pour une personne qui vit seule, vivngsde seuil de pauvreté, c’est vivre
avec moins de 1000 euros nets par mois. Pour uageéte deux adultes et de deux
enfants, ce seuil est de 2100 euros nets par B8@6.des travailleurs déclarent re-
cevoir un remboursement total de leurs frais ddad@ment entre deux clients et
54% d’entre-eux pergoivent des primes ou d’autvestages monétaires tel que des
cheques repas. Cependant, seulement 29% des amseponsiderent les heures de
déplacement de leurs aide-ménagéres comme du tenpsvail.

Le quasi-marché des titres-services se caractgaisane bonne sécurité d’emploi
ainsi que des horaires et une flexibilité demamgidieconviennent aux travailleurs.
lls sont également satisfaits de leur nombre déewe travail méme si trés peu
exercent un temps plein. Ce constat peut s’explipae une volonté de garder du
temps pour organiser sa vie familiale, mais égafemeur des raisons logistiques,
car la plupart des aide-ménageres ne sont pas éédamdurant leurs déplacements
entre deux clients ou encore durant leur tempsdepération. Il faut également re-
lever la pénibilité du travail qui a certainememt impact sur le nombre d’heures
gue les aides ménageéres sont prétes a travailler.

Puisque la plupart exercent leur métier en dehasl'ehtreprise, les aide-
ménageres considérent aussi bénéficier d'une granttmomie au travail, autono-
mie appréciée, mais qui peut également engendr@raliiéme de solitude au tra-
vail. Par contre, 'ensemble des travailleurs senpld’un risque d’accident trop im-
portant et des positions douloureuses liées a fledtier. Les personnes qui
travaillent en centrale de repassage font généealeface a de trés mauvaises con-
ditions matérielles de travail. Les aide-ménagé&stiment que leur entreprise ne
leur fournit pas tout le matériel nécessaire.

Finalement, les opportunités de carriére ou de ptimm sont quasiment inexis-
tantes et le type de tache qu’elles ont a preselenr permet pas de développer
leurs compétences. Si les travailleurs ont accés éertain nombre de formations
(méme si les situations varient treés fort d’'uneregrise a I'autre), dont la plupart
ont lieux durant les heures de travail, trées peu feermette de développer des com-



pétences qui ne sont pas directement en lien avettier d'aide-ménagére. Cette
situation de fait implique que les perspectivessdiétion pour les aide-ménageres
sont quasi inexistantes puisque qu’elles n’ont lpagossibilité de développer des
compétences qui leurs permettraient d’améliorer éeoployabilité et ainsi favoriser
leur transition vers un autre domaine d’activit@&tt€ situation est réellement pro-
blématique. En effet, un travailleur avec une amogté de plus de deux ans repre-
sente un co(t important pour les entreprises (dakesttiva liée a un travailleur dé-
gressif et limité dans le temps couplé a une éimidbarémique jusqu’'a quatre ans
d’ancienneté), ce qui engendre d’'une part, de geodificultés financiéres pour la
plupart des prestataires titres-services quandldisent faire face a une main-
d’ceuvre composée majoritairement de travailleuecancienneté et, d’autre part,
une incitation pour 'employeur a favoriser un tamportant de rotation des travail-
leurs.

Quelle(s) influence(s) de la mission sur la qualité d’emploi?

Nous nous intéressons a présent aux différencesales entre les EBL, les El et
les AF.

D’une part, nous comparons les scores obtenushsigue dimension de la qualité
d’emploi par les aide-ménagétéen fonction de la mission de leur organisation.
Les figures3 a5 reprennent les scores mdyeobtenus par chaque type
d’'entreprise sur les différentes dimensions. Dauydart, nous menons une analyse
multivariée qui prend la forme de régressions OlwSchaque indicateur de la quali-
té d'emploi (variable dépendante) avec comme vbriglplicative la mission de
I'organisation dans laquelle I'individu travaitfe Ce choix nous permet de tester la
présence de différences significatives entre lpsgyd’organisation tout en contrb-
lant pour une série de caractéristiques indivigigeit organisationnelles (voir Ta-
bleau 8). L'utilisation de régressions nous peréggtlement de tenir compte du fait
gue certains individus de I'échantillon appartienirée la méme organisation et donc
d’'assurer I'indépendance des résidus. Les régmessiont présentées de facon syn-
thétique du tableau 10.1 au tableau 10.4. Si d&elices significatives ont été ob-

1 Nous parlons d'aide-ménageéres puisque 98% sorfedeses.

!5 es scores obtenus sur les dimensions mesuréem@aseule variable ont été normalisés afin de
comparer des valeurs qui ont la méme unité de raesur

1% Deux régressions sont réalisées par dimensiomprémiére avec 2 variables binaires qui repré-
sentent respectivement I'affiliation & une El etrée AF, ce qui permet donc de comparer les EBL
avec les El et avec les AF. Une deuxiéme régressvaa 2 variables binaires qui représentent
I'affiliation & une AF et a une EBL, est employéaup comparer les El avec les AF (et avec les
EBL).



servées, nous menerons une analyse de classifidaitoarchique pour confirmer
que la mission est un déterminant structurant dgiddité d’emploi sur ce marché.
L'analyse de ces résultats nous améne a tirenkssignements suivants.
EBL : Un modeéle commercial basé sur une politiquatative ou de minimisation
des codts ?

Figure 3 : Salaire horaire, opportunités de carriére et avantages
monétaires ou en natures.
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Selon la littérature, les EBL ont intérét a dévelepune structure d'incitants qui
motive extrinsequement leurs travailleurs a fourmr effort maximum. Dés lors,
comparativement aux ES, elles devraient offrir glagprimes et plus d’'opportunités
de carriére liées a des progressions salarialgger@ant, une politique de minimisa-
tion du co(t salarial du travail peu qualifié pégalement se justifier d’autant plus
sur le marché titre-service ou le prix du servisefxé par le régulateur & 9 euros
par heure de travail. En effet, d'une part, ledaitfacturer a I'heure induit qu'un tra-
vailleur qui produit plus en une heure n'est pas pentable pour son entrepfise
D'autre part, la fixation du prix par les autoriptliques induit une impossibilité de

I faut nuancer ce propos pour les repasseursertiat, qui sont largement minoritaires sur le
marché titre-service. En effet, le temps que plen@gpassage d'une piéce est généralement déter-
miné a priori en fonction du type de vétement. Daides repasseurs traitent plus de piéces en une
heure de travail que ce qui était initialement préls pourront facturer un prix qui équivaut alu
d’une heure de travail et sont donc plus rentables.



faire payer une qualité de service supérieure ;aithe-ménagére rendant un service
de meilleure qualité n'est donc pas plus rentéieconséquence, les EBL n’ont pas
vraiment intérét a maximiser la productivité dergetravailleurs si ce n'est afin
d’'assurer une qualité minimum pour fidéliser lealients. Les résultats semblent
confirmer que les EBL déploient, généralement, waée commercial basé sur une
politique de minimisation des co(ts puisqu’ellesffient pas de salaires plus éle-
vés, ni plus de primes ou de meilleures opportardi carriere (Figure 3, Tableau
10.1.). La plupart de ces entreprises n'ont quinmpke rble d’intermédiaire admi-
nistratif entre le travailleur et le client. Pamt®, cette relation de « type mandataire
» permet au travailleur d’avoir un degré élevé tbaomie dans la gestion de sa re-
lation avec l'usager et une relation de qualitécaa@n superviseur suite au caractéere
plus « privilégié » de celle-ci qui se fait généraént avec une seule personne et
non avec une équipe encadrante.
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Les ES offrent—elles une meilleure qualité d’emploi

Figure 4 : Participation, développement des compétences, conditions
matérielles de travail, différences entre heures de travail souhaitées et
heures de travail prestées
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Les ES, quant a elles, offrent une qualité d’emgtnéralement supérieure au re-
gard de certaines dimensiohé&Figure 4, Tableaux 10.2 et 10.3) puisque d'ung pa
elles utilisent des incitants qui favorisent la ivation pro-sociale de leurs travail-
leurs et d'autre part, elles offrent, de par lat#dité du facteur travail dans ces or-
ganisations, volontairement un emploi de qualit®eEet, les résultats montrent que
les ES organisent plus de réunions ou I'ensembleuwts travailleurs ont la possibi-
lité de participer aux décisions et de donner lawis, ce qui est cenggvoriser leur
motivation pro-sociale. Les travailleurs des ESstmst également un nombre
d’heures de travail hebdomadaire qui correspondixnéeleurs souhaits, contraire-
ment aux travailleurs des EBL qui se voient obligésprester un nombre d’heures
plus adapté a la demande des clients qu'a leuidetatas. En ce qui concerne le

18 On considére que les ES offrent une meilleureitgudlemploi au regard d’une dimension uni-
guement dans le cas ou a la fois les El et les Btlermnent un score significativement supérieur a
celui obtenu par les EBL.



développement des compétences, la mission de H@a@on n'a, sans surprise, au-
cune influence sur I'apprentissage par le travaibgue les travailleurs exercent le
méme métier, a savoir essentiellement de l'aideagére a domicile et/ou du repas-
sage en centrale. Par contre, les ES offrent pysodsibilités de formation que les
EBL. Aucune différence significative n'apparait quaa la qualité de
I'environnement de travail. Ce résultat était atiepuisque les aide-ménageres évo-
luent souvent au domicile de I'usager ce qui immique, méme si les entreprises
peuvent avoir une influence sur les conditions nieltés de travail (fournir le maté-
riel, un espace de détente/réunion, visiter le didende l'usager, etc.), c’est bien
I'état du domicile de l'usager qui est détermindpér contre, les EBL informent
moins leurs travailleurs des risques d’accidentieetanté encourus de par leur acti-
vité.



Tableau 10.2 — Régression (OLS) de la mission sur les heures de travail,
la participation et le développement des compétences. matérielles
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Tableau 10.3 - Régression (OLS) de la mission sur les conditions
matérielles de travail

Conditions Environnement Prévention des
matérielles de travail risques
(1) (2) (1) (2) (1) (2)
B(SE) B(SE) B(SE) B(SE) B(SE) B(SE)
El 0.22+ -0.08 0.7 Iex
(0.10) (0.11) (0.15)
AF 0.28+ 0.06 0.01 0.09 0.7 4 0.02
(0.12)  (0.09)  (0.12)  (0.10)  (0.21) (0.20)
-0.22+ 0.08 0.7 1
EBL (0.10) (0.11) i (0.15)
Contrébles| YES YES YES YES YES YES

La régression (1) compare les El et les AF avecH®& et la
régression (2) compare les AF et les EBL avec IesSE = robust
standard error. B = coefficient, significatif a.p*< .10. ** p < .05.
*** p < .01. Les variables contrbles sont reprisiss le Tableau 8.




El et AF : qualité d’emploi homogéne ou différercé&lon le type de mission so-
ciale ?

Si les ES présentent un certain nombre de sim@guthns leurs résultats, les El et
les AF, qui ont une mission sociale distincte, g&ncient néanmoins sur plu-
sieurs dimensions de la qualité de I'emploi (Figu8ea 5 et Tableaux 10.1 & 10.4).

Figure 5 - Sécurité d’emploi, Aspects relationnels, autonomie, horaires et
flexibilité, intensité.
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Les AF, dont la plupart existaient bien avant léation du marché titre-service,
développent un modéle associatif centré sur legsion d'aide aux personnes dé-
pendantes. Nos résultats montrent qu’elles sonicpiérement au fait des incitants
(participation, autonomie, environnement de traggilitable, etc.) qui entretiennent
la motivation des travailleurs par rapport a leission sociale. De ce fait, elles of-
frent notamment a leurs aide-ménageres une gritmeleél d’action dans la réalisa-
tion de leur travail. En effet, ces derniéres d&citavoir plus d’autonomie dans
leur travail que leurs homologues de&’Et une plus grande liberté de choix quant &

9 Si les différences ne sont pas significatives gsiémt, car la tache est prestée en dehors de
I'organisation, ce qui induit in fine un niveau éed’autonomie et donc peu de variabilité), la ten-
dance observée dans les résultats confirme nosvalisas de terrain.



leur nombre d’heures de travail. Les AF sont égalaneelles qui offrent, dans un
souci d’équité avec les aide-ménagéres a carasc@l (qui existaient avant
'entrée du systéme titre-service et qui percoiv@mtsalaire horaire supérieur a ce
qui est observé en moyenne sur ce marché titréesgrun salaire horaire plus élevé
tout en essayant de leur garantir une sécurité ml@m long terme, et ce méme si
un travailleur avec plus d’ancienneté représenteaint supplémentaire non négli-
geable pour l'organisation (voir plus haut). Pantoe, les AF offrent moins de
primes (une rémunération basée sur la performaaesrife la motivation extrin-
seque au détriment de la motivation pro-socialg.; 8peckbacher, 2013 ; Francois,
2007 ; Francois & Vlassopoulos, 2008) qui est bas#eune régulation plus auto-
nome (Grant, 2008) que les El. Qui plus est, I'étioh de la réglementation titre-
service en termes de financement les a amenéeas; gart, a amoindrir leur role
dans la triangulation de la relation de serviceesnsagers et travailleurs afin de di-
minuer leurs colts et, d'autre part, a réduire @sgivement leur activité titre-
service suite a leur incapacité grandissante atardimdes emplois et des services de
qualité, ce qui induit un ressenti d’insécurité zlheurs travailleurs. Finalement, en
ce qui concerne les opportunités de carriere diés-raénageéres, les AF sont les
seules a pouvoir leur offrir de réelles promotiensinterne de par leurs activités an-
nexes. Néanmoins, les places sont limitées etrl®mqtions sont conditionnées au
suivi d'une formation conséquente que peu de tHauas sont préts a suivre.



Tableau 10.4 - Régression (OLS) de la mission sur la sécurité d’emploi,

Flexibilité horaire, Aspect relationnel, Autonomie, et Intensité
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Les El, quant a elles, développent un modéle d'eim@ntré sur l'insertion de
travailleurs vulnérables, ce qui conduit a un emploun encadrement de qualité
(nos résultats confirment donc que I'argument deelatralité du facteur travail est
dominant). Cela se traduit notamment par une todsd sécurité d’emploi puisque
leurs travailleurs ne sont pas inquiets quant eeh&r de leur emploi et qu'ils se
voient généralement offrir un CDI comme premier tcatn Les El mettent égale-
ment en place un contexte propice au développedentlations de bonne qualité,
et particulierement en ce qui concerne les relatamtre collegues. En effet, elles se
doivent d’encadrer leurs travailleurs au plus ptést en favorisant un esprit
d’'équipe, ce qui passe notamment par I'organisaismméunions ou autres activités
gui rassemblent 'ensemble des travailleurs etsdegrviseurs. Ensuite, si les ES of-
frent un nombre conséquent de formatiaressont bien les El qui offrent le plus de
formations et les plus diversifiées grace aux meyeranciers supplémentaires dont
elles disposent. Ce sont également les seulesria @dfs formations qui visent a
améliorer les compétences des travailleurs dansigée plus globale que la réalisa-
tion de leur tache actuelle (manipuler un ordingteaurs de langue, permis de con-
duire, etc.). L'employeur « El » joue un vrai r@&ntermédiaire entre I'usager et
'aide-ménageére, gérant de prés la relation avecclients. On observe donc hien
une triangulation de la relation de service (He&rsl, 2009). Par contre, cet enca-
drement des aide-ménageres peut étre percu congide puisqu'’il ne laisse pas
beaucoup de place a I'autonomie du travailleursguplaint plus d'un équilibre déli-
cat entre travail et vie familiale et d'un rythme ttavail trop élevé. Finalement, si
leurs travailleurs bénéficient de plus de primes’avantages que ceux des AF et
des EBL, ils n'ont pas acces, contrairement a ¢engaurait pu s'attendre, a un sa-
laire horaire plus élevé. Plusieurs explicationaveat étre avancées. D’abord, les
EBL et les El sont dans la méme commission pagitqini fixe les salaires mini-
maux. Ensuite, il est normal que les El veuillevdrg tout garantir un encadrement
de qualité afin d’aider au mieux leurs travaillepr&carisés a se (re)familiariser
avec I'emploi et a se réinsérer sur le marché akatt de maniere définitive avant de
penser a offrir des salaires plus élevés.

La mission de I'entreprise comme seul déterminanadjualité d’emploi ?

Finalement, nous avons eu recours a I'analyse aksification hiérarchique (sur
base de la méthode d’agrégation de \¥Pamui permet de classer les entreprises, en
différents groupes, en fonction des modéles obsedeéqualité d’emploi. L'usage
de cette méthode permet de vérifier si le criterpission » permet bien de distin-
guer les différents groupes.

20'Voir Morey, Blashfield, & Skinner (1983).



L’emploi de cette méthode a nécessité un remaniepiEalable de la base de
données afin d'obtenir des résultats interprétaliles observations ont été regrou-
pées par entreprise, chacune d’entre elles se veyaibuer un score, pour toutes
les dimensions de la qualité d’emploi, correspoh@dala moyenne des scores obte-
nus par leurs travailleurs. Cette opération a pedei réduire I'échantillon a 47 ob-
servations. L'analyse en classification hiérarchicu été effectuée sur base des
scores normalisés obtenus par chaque entrepriséesudouze dimensions afin
d’identifier le nombre de groupes nécessaires paitinguer les différents modéles
d’emploi. Dans un second temps, cette méthodeéestisée, mais en précisant le
nombre de groupes précédemment sélectionné, geeguiet de classer chaque en-
treprise dans I'un de ces groupes.

Les résultats ont mis en évidence quatre modélegjuddité d'emploi. Tout
d’'abord, trois d’'entre eux représentent effectivetries groupes identifiés théori-
guement : un groupe composé de 10 AF, un grougenedité « El » qui se com-
pose de 16 El et de 5 EBL et un groupe « EBL »squiompose de 9 EBL, 1 El et 1
AF. On observe donc que la composition des gronfest pas totalement homo-
géne et plus particulierement que 5 EBL font exoepen offrant une qualité
d’'emploi supérieure a ce qui est majoritairemenapglication dans ce type
d’entreprise et a l'inverse, une El semble ne mamptir totalement sa mission
d’insertion.

Le quatrieme groupe se compose de cing entrepgses?) de I'échantillon qui
offrent essentiellement un service de repassagerinale, a savoir 4 EBL et 1 El.
Ces entreprises déploient un modéle de type «inelus basé sur un contrdle de
I'effort. En effet, puisque la tache de leurs tilgars se résume a repasser en cen-
trale, généralement dans un timing précis et pe¢ohéné en fonction du type de vé-
tement traité, il est aisé, et moins colteux, datréter I'effort plutdt que de
l'inciter. Cette standardisation de la tache pewliquer que ces travailleurs bénéfi-
cient d’'une moins bonne qualité d’emploi. Plus m@&ment, leurs conditions maté-
rielles de travail semblent trés mauvaises et lestat n'est pas meilleur en ce qui
concerne leur sécurité d’emploi et leur niveau tbaomie. Elles se plaignent éga-
lement de leurs horaires, de leur nombre d’heurds eythme de travail. Le type de
tache effectué a donc une influence primordiale laugualité d’emploi des aide-
ménageres titres-services.

Ces résultats nous permettent d'affirmer d’une,garé la mission de I'entreprise
est un déterminant important de la qualité des eimpleu qualifiés et, d'autre part,
gu’elle n'est pas l'unique déterminant de cettelitiguisque nous observons une
certaine hétérogénéité dans la composition degpgmoat une influence majeure du
type de tache presté. Qui plus est, cette analysmle indiquer que les résultats
précédents n'ont pas été biaisés par la sur-repedsgté des travailleurs d’'une
méme entreprise au sein de I'échantillon. En dé&sutermes, le fait qu’il y ait un
grand nombre de travailleurs d’'une méme entrepasejnversement seulement



guelques travailleurs d’'une méme entreprise, quipanticipé a I'étude ne semble
pas avoir biaisé les résultats puisque I'analyselassification hiérarchique, qui est
réalisée sur base d'un échantillon d’organisati@ision plus de travailleurs), vient
confirmer les précédents résultats.

En conclusion, cette derniére analyse confirmealédi¥é du construit théorique
des groupes d’entreprises en identifiant la missioime organisation comme étant,
avec le type de tache, I'un des deux critéres las ptructurants de la qualité
d’emploi sur ce marché.

Quatre modeles de qualité d’emploi ont été ideifi

1) EBL : modéle commercial basé sur une politique d@misation des codts.

2) El: modéle d’emploi centré sur l'insertion de tdleurs vulnérables.

3) AF : modeéle associatif centré sur I'aide aux usageinérables.

4) Repassage en centrale : modéle de type « industliaké sur un contréle de
I'effort.

5. Conclusion

Cette étude s’inscrit dans le contexte d’émergeleequasi-marchés en Europe,
et donc de la mise en concurrence des ES avedleslEobjectif était de comparer
la qualité d’emploi des aide-ménageéres entre lels &Bes ES, et plus particuliére-
ment parmi ces ES entre les AF et les El, évolsantie quasi-marché des titres-
services en Belgique. Un faisceau d'indicateurtadpialité d’emploi a été construit
pour saisir avec nuance la situation d’emploi « saxges du marché du travail » ce
gu’un indice seul n'aurait pas permis.

Avant de comparer les différents modeéles de qudlgéploi développés par les
trois types d’organisations concernées par cetige¢tnous avons procédé a un état
des lieux de la qualité d’emploi des aide-ménagties-services. Deux probléma-
tiques ont été mises en évidence. Premieremenpdstes d'aide-ménagere (a do-
micile ou repassage en centrale) offerts, tantigmiEl que les AF ou les EBL, ne
constituent généralement pas un tremplin vers oiggoés de plus haut statut, que ce
soit dans I'entreprise (absence d’opportunités aleiare) ou hors de I'entreprise
(manque de développement des compétences). Ceittdimi est réellement pro-
blématique, et ce pour deux raisons. Tout d’abandravailleur avec une ancienne-
té de plus de deux ans représente un colt imppdamui engendre d’'une part, des
difficultés financieres pour la plupart des presitas titres-services quand ils doi-
vent faire face a une main-d’'ceuvre composée majaihent de travailleurs avec
ancienneté et, d'autre part, une incitation poeamployeur a favoriser un taux im-



portant de rotation des travailleurs. Ensuiterdwdil d'aide-ménagere peut étre ca-
ractérisé comme « pénible » et les travailleursspetirencontrer de nombreux pro-
blemes d'ordre physique (mal de dos et aux mairikries, accidents du travail,
etc.) qui rendent plus que compliqué I'exercicecdemétier sur I'ensemble d’'une
carriere professionnelle. Il est donc essentieingétre en place des parcours de re-
conversion pour ces aide-ménagéres titre-servieexiemement, il faut mettre en
exergue gu’en moyenne, les aide-ménageéres titvéesgpercoivent des salaires qui
se situent en dessous du seuil de pauvreté. Catisfgxpliquer, d’'une part, par la
faible rémunération horaire dont elles bénéficiemtd’autre part, par le fait que la
plupart d’entre-elles travaillent a temps partigtes au caractére pénible du métier et
a leurs lieux de travail multiples qui impliquerdsddéplacements incessants qui ne
sont pas pris en compte dans les heures de trawailréation et le maintien, par les
autorités publiques, d'un secteur d’activité outlesailleurs bénéficient de tres bas
salaires peut donc poser question.

En ce qui concerne la qualité d’emploi, des effrission ont, par ailleurs, été mis
en évidence. Si la plupart des études existantapa@nt les EBL avec les ES, nous
avons montré gu'il était essentiel de distinguer S en fonction de leur type de
mission sociale encastrée dans des contextesutistitels. Plus particuliérement,
quatre modeéles de qualité d’emploi ont été ideifiTout d’abord, les EBL dé-
ploient, généralement, un modéle commercial baséise politique de minimisa-
tion des colts. En conséquence, elles n'offrentdgasalaire plus élevé, ni plus de
primes ou de meilleures opportunités de carriees ES, quant a elles, utilisent
d’une part, des incitants qui favorisent la moiivatde leurs travailleurs vis-a-vis de
leur mission sociale telle que la possibilité depliquer dans les prises de décision
et, d’autre part, elles offrent, de par la centadiu facteur travail dans ces organisa-
tions, volontairement un emploi de qualité. Cepamdsi les ES présentent un cer-
tain nombre de similitudes, les El et les AF seimigient sur plusieurs dimensions
de la qualité d'emploi. Les EIl, développent un medd'emploi centré sur
I'insertion de travailleurs vulnérables, ce qui doit a un emploi et un encadrement
de qualité. Les AF, quant & elles, développent odéte associatif centré sur l'aide
aux usagers vulnérables. Ces organisations sointu@rement au fait des incitants
qui entretiennent la motivation des travailleurs pEpport a leur mission sociale
(sans doute de par leur longue expérience damela@idomicile). Il faut néanmoins
préciser qu'une certaine hétérogénéité dans ledtaés a été observée et que, no-
tamment, certaines EBL développent un modéle d’eimipds similaire a celui ob-
servé dans les El. Une influence déterminante da tie tache presté sur la qualité
des emplois a également été observée. La missiore dEntreprise a donc une in-
fluence significative sur la qualité des emploisi pgialifiés, mais elle n’est pas le
seul déterminant de cette qualité.

Cette recherche a donc montré que les ES offrerérgiement un emploi de meil-
leure qualité que les EBL. Cependant, cette qualitéh co(t. D’'une part, un grand



nombre d’AF ont décidé de ne plus étendre leunidetiitre-service, voire de la ré-
duire. En effet, compte tenu de la diminution dasventions et suite a
'augmentation de leur masse salariale relativear@clenneté accrue de leur main-
d'ceuvre, les AF éprouvent une difficulté croissamfiaire face a leurs co(ts tout en
maintenant la qualité d’emploi et de service ensphavec leur mission sociale.
D’autre part, les El bénéficient de subventionspétimentaires relatives a leur
agrément. Ces derniéres semblent totalement ségupuisqu’elles sont les seules
a méme d’offrir un encadrement suffisant pour réiesune personne trés peu quali-
fiée de maniére adéquate. Nos résultats mettert elorexergue qu’une diminution
des sources de financement des entreprises présemtee secteur d’activité, et no-
tamment des subsides liés a I'agrément titre-senicluirait automatiquement une
diminution de la qualité d’emploi offerte dans elset les AF et remettrait en ques-
tion la présence de ces entreprises sur le quasihditre-service. A l'inverse, nos
résultats montrent que la qualité d’emploi propgse&eles EBL pourrait s’accroitre
avec une densification et un renforcement desresta remplir par les entreprises
pour obtenir 'agrément « titre-service ». En fometdu niveau de renforcement
souhaité des criteres d'obtention de I'agrémenéventuelles augmentations des
subsides liés a cet agrément devraient étre erdgsag

Afin d'interpréter au mieux nos résultats, noussieammes également intéressés
a l'effet de la mission sur la motivation de lenmuveaux travailleurs et & son évo-
lution au cours du temps. Pour ce faire, nous ageatué la motivation pro-sociale
des aide-ménageres ainsi que l'adéquation de I|eatesurs avec celles de
I'organisation, a leur arrivée dans I'organisatéiruit mois plus tard.

Cette étude des motivations a permis de confirraerles EBL attirent des travail-
leurs avec des motivations relativement similaaelles de leurs homologues des
ES. Nos résultats ne plaident donc pas en favaur dffet d’(auto)-sélection des
travailleurs dans les ES. Cependant, il semblgraitn effet de sélection existe dans
les El en ce qui concerne les personnes qui étaréneédemment en emploi. Quand
les El n’engagent pas une personne qui est sankwiefhprs de leur public cible),
elles engagent des personnes qui sont trés motpatda mission sociale d’'insertion
et qui sont en parfaite adéquation avec les valdéfsndues par I'organisation. En-
suite, nous avons observé que la perception derwence des valeurs avec
I'organisation et la motivation pro-sociale sonipElevées chez les travailleurs des
ES aprés une période significative de temps paasgé kbrganisation (et ce, méme
si une diminution de la motivation pro-sociale @sservée chez tous les travailleurs
indépendamment du type de prestataire). Dans lexdd-résultats s'expliquent par
un environnement de travail et des pratiques quti sn cohérence avec le caractere
social de leur mission et qui permet de soutendr perception élevée d’adéquation
de valeurs et une forte motivation pro-sociale clmms aide-ménagéres (effet
d’exposition). Dans les El, ces résultats sontaluse combinaison de I'effet de sé-
lection et de I'effet d’exposition. D'une part, Essélectionnent certains travailleurs



(ceux qui étaient déja en emploi) qui sont plusivéstet qui percoivent une meil-
leure congruence de valeurs.. D'autre part, ee®ldppent un environnement de
travail qui influe positivement le profil motivatinel des travailleurs qui sont les
plus vulnérables sur le marché de I'emploi. Nousnavégalement observé que
I'effet d’exposition sur la congruence des valeetda motivation pro-sociale est
plus élevé dans les AF que dans les El. Cette aatistn peut s’expliquer par le dé-
veloppement de pratiques et d’un environnementalai plus propices a la moti-
vation pro-sociale et a la congruence des valeans des AF que dans les El. En
particulier, les travailleurs des AF bénéficientatoment d’'une plus grande auto-
nomie au travail, une caractéristique de la tadsertielle pour soutenir la motiva-
tion des travailleurs dans des ES (e.g., Frey &1deg001). Ce qui est encore plus
important, c’est le fait que les travailleurs deB foient plus souvent en contact
avec des usagers vulnérables que leurs homologues lds El. En effet, Grant
(2007) met en évidence que des contacts régulieiBests avec les utilisateurs du
service sont cruciaux afin de soutenir et de dépgdo la motivation pro-sociale des
travailleurs. Ces résultats mettent donc en lumikrerdle crucial joué par
I'environnement de travail sur les aspects motbratels.

Quelle est I'utilité pour les ES de favoriser lativation pro-sociale de leurs tra-
vailleurs occupant des postes peu qualifiés ? Nwess montré que la théorie du
don de travail n'était pas valide pour les traeails peu qualifiés qui n'acceptent
pas de travailler pour des salaires plus faibles@uqu’ils auraient pu percevoir en
travaillant dans une EBL. Cependant, si ces triead sont réellement plus pro-
socialement motivés, ils devraient étre préts anfiown effort plus important que
leurs homologues dans les EBL, toutes choses étmiés par ailleurs, car ils per-
¢oivent toute I'importance de la mission sociallaguelle ils adhérent. Il est donc
important que les travailleurs comprennent et sowmgnt la mission de
I'organisation afin d’adopter un comportement eagghavec cette derniere. Bénéfi-
cier d’'une force de travail pro-socialement motigéenble donc étre un élément es-
sentiel au bon fonctionnement de la plupart des(lEsmann, 1980 ; Handy &
Katz, 1998).

Nous avons ébauché des pistes d’analyse qui dodétemtapprofondies dans des
études ultérieures. Tout d’abord, si I'étude dgualité d’emploi constitue une étape
nécessaire afin d’obtenir une vision d’ensemblie dbit étre complétée par des
études complémentaires centrées sur une, voire deugnsions de la qualité
d’emploi afin de les analyser avec plus de prénigib confirmer (ou infirmer) les
premiers résultats. Plus encore, des éclairagd#adifis pourraient permettre une
meilleure compréhension des dynamiques a I'ceuvdegtspécificités lorsqu’elles
existent. Ensuite, si I'’étude motivationnelle petrme faire le point quant a la moti-
vation des travailleurs occupant des postes pelifiggalans des ES (comparative-
ment a leurs homologues des EBL), de nombreusestigations empiriques sont
encore requises. Premierement, aucune étude riagtié I'effet de sélection de



I'effet d’exposition sur la motivation des travailirs occupant des postes qualifiés.
Deuxiemement, le lien entre les pratiques managérigt la motivation pro-sociale
dans un contexte ES doit étre approfondi. En désutiermes, des études qui permet-
tent d’'identifier les pratiques qui soutiennenagtéliorent la motivation pro-sociale
et la perception d’'adéquation de valeurs avec lssiom sociale de I'organisation
chez les travailleurs doivent étre développées.
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Annexes

Annexe 1

Grant A. M. (2008), “Does intrinsic motivation futtte prosocial fire? Motiva-
tional synergy in predicting persistence, perforaggrand productivity”,JJournal of
Applied Psychologwol. 93, n° 1, p. 48-58.

PRO-SOCIAL Motivation scale (Likert-7)

Pour quelles raisons faites-vous ce travail ?

Parce que je veux rendre service aux autres
Parce que je veux étre utile pour les autres
Parce que je veux aider les autres




Annexe 2 — Effet mission sur la congruence des valeurs et la motivation
pro-sociale lors de I'engagement des travailleurs qui étaient
précédemment sans emploi

Congruence des valeurs Motivation pro-sociale
1) 2 (1) 2
Constante 5.46%** 5.46%** 5.76%**
(0.16) (0.58) (0.16) (0.54) (0.18) (0.55) (0.18) (0.54)
0.07 0.18 3 3 0.04 -0.04 3 3
ES (0.18) (0.20) (0.23) (0.21)
3 3 0.16  0.30 3 3 -0.03 -0.10
El (0.19) (0.19) (0.25) (0.22)
AF B 3 -0.08  0.00 B B 0.15 0.06
(0.25) (0.25) (0.25) (0.24)
Femme ' Lo e - -
(0.39) (0.38) (0.29) (0.29)
Age B 0.01 3 0.01 B 0.00 B 0.00
9 (0.01) (0.01) (0.01) (0.01)
Niveau 3 0.09 3 0.11 3 -0.08 3 -0.09
d’éducation (0.13) (0.13) (0.15) (0.14)
Origine _ -0.21 _ -0.20 _ - - -0.73*
étrangére (0.38) (0.39) (0.34) (0.34)
Travail & 3 0.29 3 0.37* 3 0.03 3 -0.02
domicile (0.21) (0.20) (0.38) (0.37)
-0.04 -0.01 -0.07 -0.08
CPASIFOREM - g%y = (022 = (024 ~  (0.23)
Expérience T-S 0.25 _ 0.27 _ _ 0.35**
préalable (0.22) (0.21) (0.15) (0.15)
En couple 026 3 0.30 3 0.28 3 0.26
P (0.27) (0.26) (0.19) (0.20)
Nombre - - _ -0.05 _ -0.05
d’enfants (0.09) (0.08) (0.08) (0.08)
N 151 145 151 145 151 145 151 145

P-valeur: *p<.10; **p<.05; ***p<.01. Les erreursastdards sont données entre parenthése.
(1) ES Vs EBL



Annexe 3 — Effet mission sur la congruence des valeurs et la motivation
pro-sociale lors de I'engagement des travailleurs qui étaient
précédemment en emploi

Congruence des valeurs Motivation pro-sociale
() @ @) @

Constante @) ) 1) ) @ ) 1) 3]
5.67%*  2.89%* G E7M* 204k 5 G7R 280k b GTH D 040k

ES (0.19)  (1.00)  (0.19)  (0.24)  (0.19)  (1.00)  (0.19)  (0.24)

050%  0.19 B B 0.50*  0.19 B B
El (0.24)  (0.25) (0.24)  (0.25)

AF B B 0.70%*  0.30 B B 0.70**  0.30
(0.24)  (0.24) (0.24)  (0.24)

Femme B B 0.19 0.03 B B 0.19 0.03
(0.30)  (0.37) (0.30)  (0.37)

Age B 0.57 B 0.57 N 0.57 B 0.57
9 (0.37) (0.35) (0.37) (0.35)
Niveau B 0.03* B 0.03* B 0.03* B 0.03*
d’éducation (0.02) (0.02) (0.02) (0.02)
Origine B 0.17 B 0.18 B 0.17 B 0.18
étrangere (0.15) (0.15) (0.15) (0.15)
Travail & B -0.83++* B -0.83++* B -0.83%+ B -0.83%+
domicile (0.28) (0.28) (0.28) (0.28)

0.39 0.39 0.39 0.39

CPAS/FOREM - (0.44) - (0.45) - (0.44) - (0.45)
Expérience T-S 3 1.04* 3 0.97* B 1.04% B 0.97*
préalable (0.40) (0.40) (0.40) (0.40)
En couble B 0.64** B 0.57 B 0.64+ B 0.57+
P (0.26) (0.28) (0.26) (0.28)
Nombre B -0.25 B -0.26 B -0.25 B -0.26
d’enfants (0.29) (0.30) (0.29) (0.30)
N B 0.23* B 0.25% B 0.23* B 0.25%
(0.12) (0.11) (0.11) (0.11)

P-valeur: *p<.10; **p<.05; ***p<.01. Les erreursastdards sont données entre parenthese.
(1) ES Vs EBL



Annexe 4 : Motivation aprés huit mois d’activité sur le marché titre-service
(El Vs EBL ; AF Vs EBL)

Congruence des valeurs Motivation pro-sociale
1) 2) 1) )

Constante 4.91%* (0.22) 5.38%* (1.21) 5.16%* (0.11) 5.10** (0.76)
El 0.66** (0.29 0.87** (0.29) 0.44* (0.26) 0.51* (09
AF 0.96** (0.27) 1.23%* (0.28) 0.61** (0.16) 0.68** (0.19)
Femme - -0.49 (1.02) - 0.06 (0.57)
Age - 0.01 (0.01) - -0.00 (0.01)
Niveau B 0.30** (0.15) _ }
d’éducation 004 (0.08)
Origine - -0.29(0.34) - 0.15 (0.19)
étrangere
Travail & - -1.01(0.21) - -0.10 (0.31)
domicile
Sans emploi - -0.06 (0.21) - 0.02 (0.16)
CPAS/FOREM - 0.16 (0.25) - -0.04 (0.15)
Experlence T-S B 0.26 (0.18) _ 0.23* (0.14)
préalable
Couple - -0.16 (0.18) - 0.25* (0.12)
Nombre B -0.12 (0.09) _ .
d’enfants 0.04 (0.10)
N 174 171 173 170

Les erreurs standard sont données entre parenthése. P-valeur : *p<.10; **p<.05; ***p<.01

(1) Sans variables de control

(2) Modele avec effet fixe et sans variables de control

(3) Avec variables de control
! Trois observations ont des valeurs manquantes relatives a leurs caractéristiques individuelles.
Ces observations n’ont donc pas été prises en compte pour les régressions avec variables
controles.
2Un individu a été considéré comme un outlier car il altérait & lui seul les résultats obtenus au
regard de la motivation pro-sociale et a donc été retiré de I'analyse.



Annexe 5 - Effet mission sur I'évolution de la congruence des valeurs et la
motivation pro-sociale des travailleurs sans expérience préalable sur le
marché titre-service (régressions OLS) : ES Vs EBL

Congruence des valeurs Motivation pro-sociale

@) ) ®3) ) ) ®3)

5.40%** 5.52%** 5.98%** 5.61%** 5.67%* 5.80%**

Constante

(0.23) (0.10) (0.71) (0.21) (0.09) (0.87)
Es 0.18 i 0.53* 0.09 i 0.06
(0.27) (0.30) (0.25) (0.27)
8moi -0.63* -0.63%  -0.67*  -053%  -053%  -0.50%
mots (0.26) (0.27) (0.28) (0.21) (0.22) (0.21)
ESX8moi 0.69% 0.69% 0.71% 0.43 0.43 0.38
mots (0.30) (0.32) (0.32) (0.26) (0.27) (0.27)

. B ~ BRI ~ ~ -0.19
emme (0.39) (0.69)
A B ~ 0.02 ~ ~ 0.00
ge (0.01) (0.01)
B ~ 0.30% ~ ~ -0.12

d’éducation (0.14) (0.12)
Origine étrang? B ~ -0.09 ~ ~ -0.24
rigine etrangere (0.27) (0'25)
Travail a domicile - - ('8'%) - - (8'5%
s o B ~ -0.36 ~ ~ 0.00
ans emplol (0.24) (0.21)
0.15 -0.07

CPAS/FOREM - - (0.18) B - (0.21)
En couple - - 0.08 - - 0.17
P (0.17) (0.16)

, ~ -0.16% ~ ~ 0.02

Nombre d’enfants - (0.08) (0.06)
N 112 112 112 111 111 111

P-valeurs: *p<.10; **p<.05; ***p<.01. Les erreurtandard sont données entre parenthese.

(1) Spécification DIFF in DIFF sans variables contrbles

(2) Within estimator (avec effets fixes)

(3) Spécification DIFF in DIFF avec variables controles
L Un individu a été considéré comme un outlier cautiérait & lui seul les résultats obtenus au
regard de la motivation pro-sociale et a donaétiée de I'analyse.



Annexe 6 - Effet mission sur I'évolution de la congruence des valeurs et la
motivation pro-sociale des travailleurs sans expérience préalable sur le
marché titre-service (régressions OLS) : ElI Vs EBL et AF Vs EBL

Congruence des valeurs Motivation pro-sociale

@) 2 ®) 1) & ®)
5.40%** 5.52%x 6.06*** 5.61*** 5.67*** 5.79%*

Constante 0.24)  (0.10) (0.71)  (0.21)  (0.09)  (0.90)
El 0.12 B 0.50 0.12 B 0.07

(0.31) (0.31)  (0.28) (0.29)

AF 0.25 B 0.55 0.06 B 0.03

(0.29) 0.35)  (0.32) (0.35)

8mois -0.63*  -0.63*  -0.67**  -0.53*  -053%  -0.50%

(0.26) (0.27)  (0.28)  (0.21)  (0.22)  (0.21)

EIx8mois 0.56 0.56 0.59 0.39 0.39 0.36

(0.35) (0.36)  (0.37)  (0.28)  (0.30)  (0.29)

AFxBrmois 0.87%*  0.87*  0.85% 0.48 0.48 0.40

(0.31) (038)  (0.35)  (0.34)  (0.32)  (0.37)

. B ~ -1.13% ~ ~ -0.19

emme (0.39) (0.69)
A B ~ 0.02 ~ ~ 0.00

ge (0.01) (0.01)
Niveau __ _ 0.28** _ _ -0.12

d’éducation (0.13) (0.13)
Origine étranet B ~ -0.10 ~ ~ -0.24

rigine etrangere (0.27) (0.25)
Travail 3 domicil B ~ -0.62* ~ ~ 0.29

ravall a domiciie (036) (028)
S oi B ~ -0.34 ~ ~ -0.01

ans emploi (0.23) (0.20)
B 0.15 ~ ~ -0.07

CPAS/FOREM - 0.18) 0.22)
En | B ~ 0.08 ~ ~ 0.17

couple (0.17) (0.17)

, B -0.16% ~ ~ 0.02

Nombre d’enfants - (0.08) (0.07)
N 112 112 112 111 111 111

P-valeurs: *p<.10; **p<.05; ***p<.01. Les erreuriaadard sont données entre parenthése.

(1) Spécification DIFF in DIFF sans variables controles

(2) Within estimator (avec effets fixes)

(3) Spécification DIFF in DIFF avec variables controles
Y Un individu a été considéré comme un outlier caltirait & lui seul les résultats obtenus au
regard de la motivation pro-sociale et a donaétiéé de I'analyse.



Annexe 7 - Effet mission sur I'évolution de la congruence des valeurs et la
motivation pro-sociale des travailleurs qui étaient sans emploi avant de
travailler sur le marché titre-service (régressions OLS) : ES Vs EBL

Congruence des valeurs Motivation pro-sociale

1) @ ®) 1) @) ®)

5.53%+* 5.46%* 6.37*+* 5.79%* 5.78*%* 6.62%+*

Constante (0.17)  (0.10)  (0.45)  (0.19)  (0.09)  (0.57)
Es -0.10 B 0.15 -0.01 B -0.04
(0.22) (0.21)  (0.24) (0.22)
gmoi 0.68%*  -0.68*  -0.69*  -0.65%* -0.65%*  -0.72*
mols (0.26) (0.26)  (0.28)  (0.26)  (0.22)  (0.32)
ESx8mo: 0.89%*  0.89%*  0.90**  0.51* 0.51* 0.58
mols (0.32) (0.32) (0.33) (0.30) (0.27) (0.35)
. B ~ -1.50%+ ~ ~ -0.93%
emme (0.20) (0.42)
A B _ 0.01 _ _ -0.00
g€ (0.01) (0.01)
Niveau _ _ 0.28*** _ _ -0.03
d’éducation (0.10) (0.11)
Origine dtrangs B _ -0.11 _ _ 0.24
rigine etrangere (028) (0_24)
Travail 3 domicil B _ -0.49* _ _ 0.20
ravail a aomiciie (0.24) (016)
0.13 -0.08
CPAS/FOREM - - 0.16) - - 0.18)
Expérience T-S __ _ 0.34 _ _ 0.37**
préalable (0.21) (0.11)
. | B ~ 0.19 _ _ 0.32%+
n couple (0.15) (0.10)
, ~ -0.16%+ ~ ~ -0.05
Nombre d’enfants -- (0.06) (0.07)
N 123 123 121 123 123 121

P-valeurs: *p<.10; **p<.05; ***p<.01. Les erreurtaadard sont données entre parenthése.

(1) Spécification DIFF in DIFF sans variables contrbles

(2) Within estimator (avec effets fixes)

(3) Spécification DIFF in DIFF avec variables contrbles
1 Un individu a été considéré comme un outlier caitifrait & Iui seul les résultats obtenus au
regard de la motivation pro-sociale et a donaétié de I'analyse.



Annexe 8- Effet mission sur I'évolution de la congruence des valeurs et la
motivation pro-sociale des travailleurs qui étaient sans emploi avant de
travailler sur le marché titre-service (régressions OLS) :

El Vs EBL et AF Vs EBL

Congruence des valeurs Motivation pro-sociale

@) @) ®) ) @) ®3)
5530 5AGM* 6397 579Mx 578 6700

Constante (0.17)  (0.10)  (0.44)  (0.19)  (0.09)  (0.62)
El -0.04 ~ 0.22 -0.10 ~ -0.11
(0.22) (0.21)  (0.25) (0.23)
AF -0.19 ~ 0.04 0.13 ~ 0.07
(0.33) 0.32)  (0.29) (0.26)
gmoi -0.68%  -0.68%*  -0.69*  -0.65%  -0.65%*  -0.72*
ols (0.33) (0.26)  (0.28)  (0.26)  (0.23)  (0.32)
Ehgmoi 0.71%  0.71%  0.72% 0.51 0.51* 0.58
Xemols (0.32) (0.35)  (0.34)  (0.32)  (0.30)  (0.37)
J— 1.7 1A7™ 118 0.50 0.50 0.57
(0.47) (0.39)  (0.49)  (0.36)  (0.33)  (0.40)
Femme B ~ ~1.51 % ~ ~ -0.96%*
(0.20) (0.45)
Ae B ~ 0.01 ~ ~ -0.00
g (0.01) (0.01)
Niveau _ _ 0.27** _ _ -0.04
d’éducation (0.10) (0.11)
Origine étrangere - - “0.11 - - -0.24
g g (0.28) (0.24)
Travail a domicile - - -0.50™ - - 0.16
(0.23) (0.20)
0.13 -0.08
CPAS/FOREM - 0.16) ©.18)
Expérience T-S B _ 0.33 _ _ 0.36***
préalable (0.22) (0.11)
c | B ~ 0.19 ~ ~ 0.31%+
n couple (0.15) (0.10)
, ~ -0.16%* ~ ~ -0.06
Nombre d’enfants -- (0.06) (0.07)
N 123 123 121 123 123 121

P-valeurs: *p<.10; **p<.05; ***p<.01. Les erreurasdard sont données entre parenthése.

(1) Spécification DIFF in DIFF sans variables controles

(2) Within estimator (avec effets fixes)

(3) Spécification DIFF in DIFF avec variables contréles
L Un individu a été considéré comme un outlier caatiérait & lui seul les résultats obtenus au
regard de la motivation pro-sociale et a donaétiéé de I'analyse.



Annexe 9 - Effet mission sur I'évolution de la congruence des valeurs et la
motivation pro-sociale des travailleurs qui travaillent au domicile du client
(régressions OLS) : ES Vs EBL

Congruence des valeurs

Motivation pro-sociale

@ ) 3 @) @) ®3)

553 DI 502%k G 7QMk G ghkk 5 g3

Constante (0.15)  (009)  (0.73)  (0.17)  (0.07)  (0.67)
£ 0.12 0.28 0.10 0.10
(0.19) (0.21)  (0.21) (0.20)
. 20685 -0.68%**  -0.70%*  -0.63%*%  -0.63%*  -0.62%*
8mois (0.17) (0.21)  (0.19)  (0.21)  (0.16)  (0.22)
ESx8mois 0.68%**  0.68%*  0.71%* 0.40 0.40% 0.39
(0.23) (0.26)  (0.24)  (0.25)  (0.20)  (0.25)

E - _ -0.37 _ _ -0.02
emme (0.63) (0.54)
A ~ ~ 0.01 ~ ~ 0.00
&e (0.01) (0.01)
Niveau _ _ 0.24** _ _ -0.05
d’éducation (0.10) (0.08)
Oricine étranesr B ~ -0.35 ~ ~ -0.30
gine etrangere (0.25) (0.18)
Sans emploi - - "0.22 - - 0.04
P (0.15) (0.14)

0.15 0.01

CPAS/FOREM - - (0.15) - - ©017)
Expérience T-S B _ 0.19 _ _ 0.32%**
préalable (0.16) (0.10)
En counle ~ ~ 0.07 ~ ~ 0.30%++
P (0.13) (0.10)

, -0.14% _ _ -0.05

Nombre d’enfants - (0.05) (0.07)

P-valeurs: *p<.10; **p<.05; ***p<.01. Les erreurtasdard sont données entre parenthese.
(1) Spécification DIFF in DIFF sans variables contrdles

(2) Within estimator (avec effets fixes)

(3) Spécification DIFF in DIFF avec variables contrbles

Y Un individu a été considéré comme un outlier cantiérait & lui seul les résultats obtenus au



Annexe 10 - Effet mission sur I'évolution de la congruence des valeurs et
la motivation pro-sociale des travailleurs qui travaillent au domicile du
client (régressions OLS) : ES Vs EBL

Congruence des valeurs Motivation pro-sociale

@) ) ©) ) ) @)
5.53%*  5EL** 5037 579%*  585H* 5 E4r

Constante (0.15  (0.09)  (0.73)  (0.17)  (0.07)  (0.68

| 0.19 B 0.36 0.11 B 0.12
(0.23) (0.22) (0.24) (0.22)

AF 0.01 B 0.16 0.09 B 0.09
(0.21) (0.24) (0.26) (0.25)
A 0.68%  -0.68%*  -0.70%  -0.63%*  -0.63%* 0,628
8mois (0.17) (0.20) (0.19) (0.21) (0.16) (0.22)

EIx8mois 0.46* 0.46 0.49* 0.32 0.32 0.31
(0.26) (0.29) (0.27) (0.26)  (0.23) (0.27)

AFx8mois 1.00%*  1.00%*  1.02%*  0.53*  0.53* 0.52
(0.15) (0.32) (0.33) (0.31)  (0.25) (0.32)

Femme B B -0.38 ~ B -0.02
(0.64) (0.55)

Age B B 0.01 B B 0.00
8 (0.01) (0.01)
Niveau _ _ 0.24** _ _ -0.05
d’éducation (0.10) (0.09)
Origine étrangére - - 035 - - "0.30
g g (0.25) (0.18)

Sans emploi - - 0.22 - - 0.04
P (0.15) (0.14)

0.16 0.01

CPAS/FOREM - 0.15) 017)
Expérience T-S _ _ 0.20 _ _ 0.32%**
préalable (0.16) (0.10)
e | B B 0.07 B B 0.29%+
couple (0.13) (0.10)

, B -0.14% ~ B -0.05

Nombre d’enfants (0.05) (0.07)

N 168 168 168 167 167 167

P-valeurs: *p<.10; **p<.05; ***p<.01. Les erreurtaadard sont données entre parenthese.

(1) Spécification DIFF in DIFF sans variables contrbles

(2) Within estimator (avec effets fixes)

(3) Spécification DIFF in DIFF avec variables contrbles
1 Un individu a été considéré comme un outlier caltiérait & lui seul les résultats obtenus au
regard de la motivation pro-sociale et a dongété de I'analyse.



Annexe 11

Une analyse factorieftea été performée pour construire sept dimensiona gea-
lité d’emploi sur la base des réponses donnéedepatravailleurs sur chacun des
items, préalablement normés, qui les composennéthode employée dépend des
types d'items utilisés, Pagés (208)2).'objectif est, d’abord, de regrouper ces items
en fonction de leur corrélation en un ou plusidiacteurs afin de représenter un
maximum de l'information initiale en un minimum decteurs. Chaque facteur est
défini par une combinaison d’items pondérée entfonae leur saturation (« corré-
lation ») sur ce facteur. Plus de poids est atfribux items qui saturent fortement
avec le facteur. Un individu avec des résultatgédesur les items qui saturent for-
tement sur un facteur sera alors caractérisé pat sgore factoriel » élevé sur ce
facteur.

Le nombre de facteurs retenu correspond au nomdfaadeurs nécessaires pour
expliquer au minimum 50% de la variance totaleitkras de la dimension. Les fac-
teurs sont donc sélectionnés de fagon séquenégllfonction de la part de la va-
riance qu'ils expliquert Aprés avoir identifié le nombre de facteurs @matet les
items qui définissent chacun d’eux, le deuxiemesctifj est d’obtenir un indicateur
unique de la dimension de la qualité d’emploi conée. Quand plusieurs facteurs
ont été retenus pour représenter une dimensioa dedlité d’emploi, l'indicateur
est la somme de ces facteurs pondérés en fonatideud contribution relative a la
variance expliquée de cette dimendiohorsqu’un seul facteur a été retenu,
l'indicateur de cette dimension est son facteur.

Le tableau A2 (voir ci-dessous) répertorie les geaqai ont été choisis pour décrire
chaque dimension, les résultats des analyses ifgt#erpar dimension et la fagon
dont chaque indicateur a été calculé. On obseritmaeul facteur est suffisant pour
représenter la dimension « aspects relationndlsamns les autres cas, deux facteurs
sont nécessaires, ce qui semble indiquer que cesndions détiennent deux types
d’'informations distinctes.

! Pour cette étape, toutes les observations aveeal@er manquante ont été supprimées.

2 "analyse en composante principale est utiliséer pes dimensions représentées par des items
guantitatifs. Quand la dimension est mesurée paritéens catégoriels, I'analyse des correspon-
dances multiples (ACM) est employée. Finalemeatdlyse factorielle multiple est utilisée quand
la dimension est représentée a la fois par des itprantitatifs et catégoriels.

3Cette sélection se fait sur base de la valeur prgpi exprime en partie le pouvoir explicatif des
facteurs. A noter, qu’un facteur doit avoir uneewalpropre supérieure a 1 pour étre pris en compte
selon le critere de Kaiser. Ce critere n'est pdsl@gour les ACM, car les inerties projetées sont
toujours comprises entre 0 et 1. Dans ce casatgsurs doivent avoir une valeur propre supérieure
a 1/n, ou n est le nombre de variables activesai&aR006).

* C’est-a-dire le rapport entre la valeur proprefattieur et la somme des valeurs propres des fac-
teurs retenus pour cette dimension.



En définitive, I'analyse factorielle permet de cwage un indicateur par dimen-
sion de la qualité d’emploi qui met en exergue damctéristiques discriminantes
dans le quasi-marché des titres-services. En efg, indicateurs donnent plus
d’'importance aux items (et aux facteurs) pour letgjles résultats obtenus pour les
individus sont les plus dispersés. Cette partidélate I'analyse factorielle devrait
donc nous permettre d'identifier plus aisémentdiéf@rences observées entre les
différentes entreprises (ou individus) sur chagimeedsion de la qualité d'emploi
gue si nous avions considéré une simple moyententsi pour construire les indica-
teurs.

Tableau A2 - Résultats des analyses factorielles

Facteur 2
Facteur 1 .
Formations Apprentissage par le
Items travail
Poids des items
Les formations ne sont pas nécessairement en lien avec mon 30 07
travail (L) i i
Participation a des formations lors des 12 derniers mois (L) .39 .00
Nombre d’heures de formations regues .29 .00
Développement des compétences par le travail (échelle de 02 93
Edwards, Scully, & Brtek, 1999 ; a = .86) ! .
Poids du facteur .63 .37
Critéres de sélection
Valeur propre 1.75 1.01
Variance expliquée (%) 43.68 25.19
Facteur 1
Items Aspects relationnels
Poids des items

Possibilité de participer a des échanges avec les collégues (L) 31
Possibilité de participer a des échanges avec les managers (L) .27
Qualité pergue de la relation avec les collégues (échelle de 27
Morgeson & Humphrey, 2006; o = .65) )
Qualité pergue de la relation avec les managers (échelle de 14
Barnett & Brennan, 1995; a = .91) .
Critéres de sélection
Valeur propre

prop 2.12

Variance expliquée (%) 53.15




Tableau A2 - Résultats des analyses factoriellesufte 1)

Participation

Facteur 1 Facteur 2
Items Participation directe et Organisation de
représentative réunions
Poids des items
Possibilité d’exprimer son point de vue libremer)t ( .40 .00
Représentation syndicale (L) .34 .00
Chaque décision importante est d’abord discuté¢oparles 26 .00
membres de I'entreprise (L) i
Organisation de réunions ou la parole est donné¢rawailleurs
.00 1.00
(O/N)
Poids du facteur .57 43
Critéres de sélection
Valeur propre 1.15 0.85
Variance expliquée (%) 38.61 28.75
Sécurité d’emploi
Facteur 2
Facteur 1 Type de contrat et
ltems Ancienneté Sécurité d’emploi
percue
Poids des items
Ancienneté (en mois) .62 .01
Sécurité d’emploi percue (échelle de De Witte, 2008 .70) .25 43
Premier contrat=CDI (O/N) 13 .56
Poids du facteur .51 .49
Critéres de sélection
Valeur propre 1.09 1.06
36.36 35.36
Flexibilité et horaires de travail
. Facteur 1 Facteur 2
Equilibre travail/famille et Pas d’'horaires
Items pas de flexibilité exigée atypiques
Poids des items
Nombre d’heures de travail fixe (O/N) A1 .00
Horaires fixes (O/N) .10 .00
Pas de changement dans le planning de travail (O/N) A1 .00
L’entreprise n'exige pas de flexibilité (O/N) 12 .00
Les usagers n’exigent pas de flexibilité (O/N) A1 .00
Pas de travail en soirée (<18h) (L) .00 .48
Pas de travail le week-end (L) .00 A7
Equilibre travail/famille (échelle de Netemeyerkt1996;0 =
87) .45 .07
Poids du facteur .67 .33
Criteres de sélection
Valeur propre 2.03 0.99
40.71 19.92




Tableau A2 - Résultats des analyses factoriellesufte 2)

Primes/Avantages monétaires ou en nature

Facteur 1
. Facteur 2
Primes et avantages en .
Iltems nature Frais de transport
Poids des items

Acceés a des primes .49 .00
Accés a des avantages en nature (assurance-\tie, yré

e .36 .28
véhicule, etc.)
Déplacements a la charge de I'employeur .16 72
Poids du facteur .55 45
Critéres de sélection
Valeur propre 0.40 0.33
Variance expliquée (%) 40.09 33.00

Les conditions matérielles de travail
F
. acteur 1 . Facteur 2
Environnement de travail, . X
Ergonomie et risque Préventions des
Items g a risques
Poids des items

Pas trop de bruits (L) 16 00
Pas trop chaud ou trop humide (L) 20 .00
Pas de risques d’accidents (L) 20 00
Pas de positions douloureuses ou fatigantes (L) 22 00
Ne pas déplacer des objets lourds (L) 21 00
Mon entreprise exige que je porte un équipement de protection 01 29
individuel (tablier, gants, etc.) (L) : i
Mon entreprise me fournit le matériel dont j’ai besoin

P . .00 .38
(équipement de protection, etc.) (L)
Mon entreprise m’informe sur les risques liés a mon travail (L) 01 32
Poids du facteur .62 .38
Critéres de sélection
Valeur propre 2.49 1.52
Variance expliquée (%) 31.12 19.04

jamais ») a (7) « Tout a fait d'accord » (ou « tauf »).




Discrimination dans le quasi-marché des
titres-services : influence du secteur, de
la mission et de la gestion
organisationnelle de la diversité

Olivier Brolis
Marie Courtois
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Résumé

La littérature en économie suggere que les enseprsociales mettent en place
moins de pratiques discriminatoires a I'encontre wavailleurs d’origine étrangere
que les entreprises a but lucratif. Les travaup®rchologie avancent que cette dis-
crimination peut étre diminuée au sein d’'une emisepsi celle-ci met en place une
gestion de la diversité de type multiculturalidt&tude présentée ici articule les ap-
ports de I'’économie et de la psychologie. Elle gsmles relations entre les préjugés
(en tant qu'antécédents de la discrimination) ésponsables hiérarchiques envers
les travailleurs immigrés et plusieurs caractéqists des organisations, a savoir le
type de gestion de la diversité, le secteur (erisep sociales versus entreprises a
but lucratif) et la mission de I'organisation (egrises d’insertion versus services
d'aide aux familles et aux personnes agées vemtispeises a but lucratif). Un
échantillon de 122 responsables hiérarchiques drosgtions titres-services en Bel-
gique ont participé a cette enquéte. Les résuhaiguent que lorsqu’on considére
la variable « secteur », les responsables despeistee sociales ont moins de préju-
gés que les responsables hiérarchiques des ese®pibut lucratif. La prise en
compte de la variable « mission » permet de prégse ce sont, en particulier, les
responsables des entreprises d'insertion qui matdaelifférence avec ceux des en-
treprises a but lucratif. Quant a la gestion ddilersité, il apparait que, quels que
soient la mission ou le secteur, plus les respdesdhbérarchiques percoivent que
leur organisation la gere de fagon multiculturalishoins ils expriment de préjugés.



Ces derniéres décennies, 'Europe a connu une imtiag importante (Lemaitre,
2008 ; Zick, Pettigrew, & Wagner, 2008), avec poomséquence une diversification
au plan de l'origine de la population (Vasileval2pet, en particulier, de la force
de travail (Lemaitre, 2008). Dans un tel conteiéequestion de l'intégration des
travailleurs d’origine étrangére sur le marché 'deploi se pose avec acuité étant
donné la discrimination dont ils font I'objet augeed tant du recrutement, de la
promotion que de la rémunération (ILO, 2007).

L'étude présentée ici a pour objectif d'analyser peocessus de discrimination en
articulant les apports de I'économie et de la psiadie. C'est dans le champ du
quasi-marché des titres-services que cette analysé réalisée |l s'agit d’un titre
de paiement qui permet a des utilisateurs de réglerc un soutien financier de
I'Etat revétant la forme d’une subvention & la @mmation, une prestation de ser-
vices de proximité, principalement d’aide & doneidailordre ménager. D’'un point
de vue méthodologique, ce quasi-marché offre urmph&mpirique idéal afin
d’'analyser le lien entre certaines caractéristiqle$organisation et la discrimina-
tion, et ce pour deux raisons. La premiére estdiédait que ce quasi-marché est
ouvert a différents types de prestataires. Cettiéicp&arité nous permet d’analyser le
lien entre le secteur d'affiliation de I'organigatiet la discrimination en comparant
des entreprises sociales (ES) avec des entreprisées lucratives (EBE) Il s'agit
donc d’évaluer un effet « secteur ». Qui plus estterrain empirique nous permet
également de comparer deux types d'ES, les erse=pd’insertion (El) et les asso-
ciations d’'aide aux personnes (AF), avec les EBLdenhc d'évaluer un ef-
fet « mission ». La deuxiéme raison qui a présidéhoix du champ d’activités des
titres-services comme objet d’étude est relativdfagiuque le pourcentage de per-
sonnes de nationalité étrangeére y est relativeraleve (26,6% en 2011, Gerard,
Neyens, & Valsamis, 2012). Cette caractéristiquda@inun terrain de choix pour
étudier la discrimination organisationnelle liéeodigine.

Cette contribution est structurée de la maniéreasuié. La premiére partie fait état
de l'objet de I'étude et des liens qui sont attendatre le secteur (ES-EBL) ou la
mission (AF-EI-EBL) de l'organisation d'une part ket discrimination au travail
d’autre part. La deuxieme partie précise la conopple la discrimination qui a été
retenue et, en particulier, le fait qu'elle estrade au travers des préjugés des res-
ponsables hiérarchiques. Ensuite, le type de gestiglticulturaliste de la diversité
est défini et étayé en lien avec la discriminati@ette introduction théorique est
suivie par un bref descriptif de la méthodologidiagte et par la présentation des ré-

! Pour une description détaillée, voir I'introductide ce cahier.

2 Des organisations publiques et des personnesqiegsisont également présentes sur ce marché,
mais elles n'ont pas été prises en compte darsde de cette étude dont I'objectif est de contras-
ter ES et EBL.



sultats. La derniéere partie de cette contributimppse une discussion qui synthétise
les principaux résultats et épingle les limitesxd&re travail.

1. Discrimination dans les entreprises sociales et le S
entreprises a but lucratif

Les finalités des ES se distinguent de celles dds $bus plusieurs aspects : leur
raison d'étre, leurs objectifs, les méthodes mésgslace ou encore le type d’'usagers
ciblés. De telles différences peuvent conduire s fdemes spécifiques de gestion
des ressources humaines (Leete, 2006) et desnuge différents niveaux de dis-
crimination. Trois arguments issus de la littératéconomique et psychologique
conduisent & penser que les entreprises sociaesndinent moins que les entre-
prises a but lucratif : leurs valeurs éthiquesaatiades, le fait qu'elles attirent des
travailleurs qui ont des motivations particulieéetsla nature hybride de leurs res-
sources financiéres.

Pour ce qui est du premier argument, il reposdesucroyances (i.e., valeurs et
normes) qui se développent au sein des organisatiore propos, la psychologie
sociale avance que toute communauté partage umblesde croyances a propos de
la fagon dont les individus devraient se compd(figzioni, 1993). Le lieu de travail
constituant une communauté, ces croyances structigrelimat et la culture organi-
sationnelle (Agarwal & Malloy, 1999). En ce qui cenne les ES, vu leurs valeurs
éthiques et morales, les principes de non-discetion sont mis a I'avant-plan (Gi-
belman, 2000 ; Jeavons, 1994), ce qui suggére gibéet justice sont valorisées en
tant que telles (Pennerstorfer & Schneider, 20C8j.argument est également avan-
cé au sein de la littérature ancrée dans le charifgdonomie sociale ou les prin-
cipes de démocratie économique et de primautéefssines et du travail sur le ca-
pital dans la distribution des profits pourraietne&évélateurs de leurs motivations a
développer un environnement de travail équitabléeetjualité (Defourny et Devel-
tere, 1999).

Le deuxieme argument concerne la motivation deaiftaurs. Les ES emploient
généralement des personnes qui ne sont pas uniguenativées par I'obtention
d’un revenu, mais qui cherchent également a camdrild I'intérét général a travers
I'accomplissement de leur tache. Ces travaillears dits pro-socialement motivés.
A cet égard, la théorie du don de travail met eanaique les travailleurs des ES sont
préts a travailler pour des salaires plus faiblae tpurs homologues des EBLs
(Francois, 2007 ; Handy & Katz, 1998 ; Hansmanr80L9Preston, 1989, 1990 ;
Rose-Ackerman, 1996), toutes choses étant égatesilf@ars, car ils trouvent que
travailler pour une mission sociale dans laquddecioient a plus de valeur et leur
apporte plus de gratification personnelle que dedilitler dans le but de maximiser



le profit des actionnaires (e.g., Lewis, 2010 ;Htj002 ; Mirvis & Hackett, 1983).
La présence de ces travailleurs pro-socialemenivémoteprésente donc un avantage
compétitif important pour les ES (e.g., Steinb&@90, 2006; Valentinov, 2007). De
ce fait, les ES ont intérét, d'une part, a favari&trait de leur entreprise pour ces
travailleurs et, d’autre part, a mettre en placeenvironnement de travail qui favo-
rise leur motivation pro-sociale (Bidee et al., 201Faulk, Edwards, Lewis, &
McGinnis, 2012 ; Frey, 2000). Afin d'atteindre cebjectifs, les ES doivent
s’assurer que leurs travailleurs percoivent quenission de l'organisation est en
adéquation avec leurs valeurs (voir person-org#nizdit theory). En effet, en plus
d’'étre un critere de décision primordial dans lehexche d’'un emploi (e.g., Besley
& Ghatak, 2005 ; Ng, Schweitzer, & Lyons, 2012)ctmgruence des valeurs entre
le travailleur et I'organisation permet d’éviterrapture du contrat psychologique ;
rupture qui pourrait avoir une influence fortemeégative sur la motivation des tra-
vailleurs (Vantilborgh et al., 2014). Différentcfaurs externes a l'individu ont été
identifiés comme altérant la motivation pro-socield’adhésion vis-a-vis de la mis-
sion sociale, un de ces facteurs étant la peraeplfinéquité ou d’'inégalité par les
travailleurs (e.g. Mirvis & Hackett, 1983 ; Frey &gen, 2001). En effet, il a été
montré que les personnes attirées par les ES satdri'équité au travail (Borzaga,
2009 ; Salim Sadruddin & Zakus, 2011) et désirantemployeur qui est engagé
dans une politique de responsabilité sociale edidersité au niveau des employés
(Lewis & Ng, 2013). En particulier, des salairesiéaples du point de vue du sexe,
de l'origine ou de l'age leur semblent essentipls @xemple Benz, 2005 ; Leete,
2000, 2006; Pernerstorfer & Schneider, 2010 ; Ré&40). En conclusiorget argu-
ment suggére que les ES auraient tendance a impiéme environnement de tra-
vail équitable, d’'une part, parce que leurs respbles sont motivés pro-socialement
et accordent du crédit au principe d’équité etuttapart, afin de préserver la moti-
vation pro-sociale et I'adhésion de leurs travaievis-a-vis de la mission sociale
(Leete, 2006 ; Mirvis & Hackett, 1983).

Quant au troisieme argument, il reléve de la nalyt@ide des ressources finan-
ciéres des entreprises sociales qui peut induieenomins grande différence de trai-
tement entre individus de genre ou d'origine défés (Leete, 2000 ; Pennerstorfer
& Schneider, 2010). En effet, les ES reposent gdedent aussi bien sur des res-
sources marchandes de par leur(s) activité(s) cooahe(s), que sur des ressources
non marchandes, qu’elles soient issues des poyvalriics ou de donations privées
(Nyssens, 2006). Leur relative dépendance aux uess® non marchandes engendre
des pressions externes pour mener des actionssdéndnation « positive » qui, a
leur tour, impliquent moins de discrimination (Lee2000). Les ES devraient donc
accorder une grande importance a leur réputatioromment au fait d'étre per-
¢ues comme un employeur « juste », afin d’attiesr @ssources non marchandes.

Au-dela d'un effet du secteur sur la discrimination peut également supposer un
effet de la mission. A cet égard, nous posons bilypse que, comparées aux AF,



les El présenteraient deux arguments supplémestpoar ne pas mettre en place
des pratiques discriminatoires. Premiérement, Be(k®857) met en avant que les
préjugés des usagers peuvent présenter une saunagedde discrimination sur le
marché du travail et au sein de l'organisation,ilsapeuvent induire un arbitrage
entre le fait de traiter les travailleurs avec &fet la satisfaction des usagers. Les El
devraient choisir de ne pas discriminer leurs fitwas afin de satisfaire leurs
clients, car ils ont une mission centrée sur I¢nagilleurs avec I'objectif de les ré-
insérer de maniére durable sur le marché du traved AF, quant a elles, devraient
favoriser la satisfaction de leurs usagers puidgue mission se focalise sur ces
mémes usagers, agés et vulnérables. Le deuxiémmang est lié aux ressources fi-
nancieres des ES. Les El bénéficient de subvensapplémentaires a ce qui est
prévu par la législation titres-services liée & lgrément El (et qui se justifie par le
profil particulierement vulnérable de leurs tralaits) alors que dans le cas des AF,
la subvention régionale porte uniquement sur legices d’aide a domicile pour
personnes vulnérables et non sur I'activité tigedse en elle-méme. De ce fait, les
AF pourraient étre plus exposées aux pressionsatehids et étre ainsi poussées a
adopter les pratiques développées dans les EBL Ehgahim, 2005 ; Weisbrod,
1998). Au niveau de la discrimination, ce mimétistha@s les pratiques pourrait no-
tamment inciter les ES (principalement les AF) éruter leurs managers sur une
base de leur performance et non plus sur baseudeValeurs éthiques. Le manque
de ressource et les pressions de rentabilité génganent pourraient également in-
duire une incitation a ne pas engager les typdsadailleurs qui sont plus difficiles
a faire accepter par les usagers (comme les pegsatiorigine étrangére ou encore
les hommes dans le cas du quasi-marché des tireises).

Quelques études empiriques ont tenté de vérifiedd&rentes hypothéses. Nous
présenterons, dans un premier temps, celles quaté sur le genre, puis, dans un
second temps, celles sur l'origine, les premietaatéplus nombreuses que les se-
condes.

Les femmes dans les ES se voient généralementecatds taches avec plus de
responsabilités, occupent une position hiérarchfrjus élevée et travaillent davan-
tage a temps plein que les femmes dans les EBUogkal1999 ; Shaiko, 1997).
Cette supériorité serait due a la présence degpetide management plus inclusives
qui favoriseraient la présence de femmes (Masti&dderring, 2010). Par ailleurs,
les ES offrent davantage de perspectives de dgwetoent aux femmes ainsi qu’'un
travail moins répétitif (Gibelman, 2000 ; Prestd890). Enfin, plusieurs études em-
piriques ont mis en évidence que les différencesatlire entre hommes et femmes,
en contrdlant pour certaines caractéristiques iddelles, sont moindres dans les
entreprises sociales que dans les entreprises Budratif bien qu’elles perdurent
malgré tout (e.g., Leete, 2000 ; Narcy, 2006 ; t®resl990, 1994 ; Preston & Sacks,
2010).



Les rares études portant sur le critere de I'oeigimettent, quant a elles, en évi-
dence que, au sein des ES, les femmes afro-anméicant des salaires plus bas et
des positions moins prestigieuses que les femmeasaseennes (Preston, 1994). En
outre, une des rares études comparant les ES eiriEBjue que les différences de
salaire entre hommes caucasiens, femmes et mimoaitéales (en tenant compte et
neutralisant I'effet éventuel de caractéristiquebviduelles) sont moins importantes
dans les ES que dans les EBL (Leete, 2000 ; Prek$®0, 1994).

Ces différentes études souffrent cependant de deugils méthodologiques qui
peuvent expliquer les résultats obtenus. D’abasl HS opérent généralement dans
des secteurs d'activités dominés par les femmes-{B=, Ren, & Paulson, 2010).
La discrimination moins importante des femmes quité& observée dans les ES
pourrait dées lors étre expliquée par un effet wiét», rendant impossible sa dis-
tinction avec I'effet secteur ou I'effet mission'e€t pour pallier ce premier écueil
gue I'étude présentée ici s'inscrit dans le quaaiainé des titres-services. Ce dernier
offre en effet la possibilité de comparer des gmises qui opérent au sein d'un
méme marché, mais qui se distinguent par le seetédon la mission. Ensuite, la
plupart des études empiriques se focalisent supiatiques salariales alors que
'observation de moins de discrimination salaridbns les ES que dans les EBL
peut également étre expliqué par la présence ahoirs grande dispersion salariale
dans les ES (Ben-Ner, Ren, & Paulson, 2011 ; Faul&l., 2012) et donc ne pas
constituer un bon indicateur de la présence deidis@mtion dans toutes les pra-
tiques. Les salaires sont moins dispersés dar§Segue dans les FPOs pour deux
raisons. Tout d’abord, et comme mentionné plus,hame forte dispersion des sa-
laires affecte négativement la motivation pro-sieci@ortia, 2008). Ensuite, le fait
gue les salaires soient potentiellement plus faiblens les ES que dans les EBLs
réduit la possibilité pour les ES de disperserskdaires (Themudo, 200%n effet,
le niveau de salaire minimum fixé par la loi impl@que les entreprises qui offrent
une rémunération moyenne relativement faible béigdfi de moins d'opportunité
pour disperser les salaires de leurs travaillenteédhaut et bas revenus que les en-
treprises avec une rémunération moyenne plus él&réeonclusion, I'observation
de moins de discrimination salariale dans les ESdpns les EBL n’est pas un ar-
gument suffisant pour conclure que ces organisatiliscriminent moins dans toutes
leurs pratiques ou qu’elles ménent plus d’actioasdiscrimination positive. Dés
lors, plutét que de prendre en considération uaiqure spécifique sujette a ce type
d’écueil méthodologique, nous avons choisi dedraine variable relativement gé-
nérique, a savoir les préjugés des responsablearttiégues. Les préjugés consti-
tuent un prédicteur fiable de la discriminatiorsent plus aisément observables que
cette derniére. lls ont été largement développéssgohologie sociale et la section
suivante a pour objectif d’en présenter une brémthese.



Synthése

Cette premiére section avance qu'il existe un affesecteur, a savoir que les
entreprises sociales discriminent moins que lesprises a but lucratif sur base
des arguments suivants :

1) Le partage de valeurs et de principes éthiquesoedur par les entre
prises sociales.

2) La motivation pro-sociale de leurs travailleursletleurs responsables
hiérarchiques.

3) La nature hybride des ressources financiéres despeises sociales.

Elle suggere également I'existence d’'un effet dmilssion, a savoir que les en-
treprises d’'insertion discriminent moins que lesoagtions d’aide aux personngs
au regard des arguments suivants :

1) Les EIl ont une mission centrée sur leurs travasdlelors que la mis
sion des AF se focalise sur les usagers.

2) L'octroi de subventions supplémentaires aux El |garmettant
d’'échapper, en partie, aux contraintes de marché.

Les quelques rares études empiriques réaliséeg'igiggndent a soutenir cette
hypothése. Toutefois, elles souffrent d’écueilatitd (1) a une confusion pos-
sible entre I'effet du secteur et I'effet de I'adte (2), et au fait que la discrimina-
tion salariale n’est pas un bon indicateur de $zrilinination au niveau organisa-
tionnel dans le cadre de cette étude. Afin de gratles difficultés, notre étude se
focalise, d’'une part, sur des comparaisons audsemseul champ d’activités (ce
lui des titres-services) et, d’autre part, surpesjugés des responsables hiérar-
chiques envers des personnes d’origine étrangatétgjue sur une pratique spé-
cifique.




2. Les préjugés des responsables hiérarchiques
comme antécédent de la discrimination
organisationnelle

Bien que les organisations puissent étre elles-raéydeaératrices de discrimina-
tion (cf. la discrimination institutionnelle, e.gHirsh & Kornrich, 2008 ;
McCrudden, 1982), notre attention s’est focalisdreless individus, et en particulier
sur ceux qui en sont les relais principaux, a sales responsables hiérarchiques
(Horverak, Sandal, Bye, & Pallesen, 2013). Cetter@ghe est caractéristique de la
psychologie sociale qui, pour étudier le phénomdeela discrimination, prend
comme point d’ancrage les individus et les biaidgjgont susceptibles de manifes-
ter a I'égard de personnes ne faisant pas partigralupe auquel ils se sentent eux-
mémes appartenir.

D’aprés le modeéle tripartite des attitudes, lesshiatergroupes s’expriment sous
trois formes : les stéréotypes, les préjugés diskerimination (e.g., Cuddy, Fiske, &
Glick, 2007 ; Yzerbyt & Demoulin, 2010). Ces tréismes font référence respecti-
vement & la dimension cognitive (i.e., les attsbgtie nous associons aux membres
d’'un groupe), affective (i.e., les sentiments niégague nous éprouvons a I'égard de
membres d’'un groupe auquel nous n’'appartenonsgia)mportementale (i.e., le
traitement inéquitable que nous réservons aux mesnte ce groupe) du biais. Bien
gue les relations entre stéréotypes, préjugéssetinhination soient complexes, la
vision qui prédomine actuellement est que I'actoratdes stéréotypes conduit a
I'expression de préjugés qui eux sont un antécédena discrimination (pour une
revue de ces questions, voir Yzerbyt & Demoulinl@0Q ce qui a été montré empi-
riguement (e.g., Cuddy et al., 2007 ; Dovidio, Bagn, Johnson, & Gaertner, 1996).

De par le contrdle qu'ils exercent sur certainessoarces et leur position centrale
au sein de 'organisation, les responsables hiBigues posseédent un pouvoir déci-
sionnel dans l'implémentation de pratiques de gasties ressources humaines
(Chugh, 2004 ; Stinglhamber & Vandenberghe, 2004)pouvoir décisionnel pour-
rait constituer une opportunité pour exprimer, lsase de leurs préjugés, des com-
portements discriminatoires a I'encontre de tréeaik qui ne font pas partie du
groupe auquel eux-mémes se sentent appartenir.

In fine, étant donné (1) le rdle central joué e lesponsables hiérarchiques, (2)
le fait que les préjugés soient des antécédenis discrimination, (3) et l'intérét de
prendre en considération un phénomene génériquengbas spécifique, notre étude
s'est focalisée sur les préjugés des responsalfiemdhiques. Ces préjugés consti-
tuent donc la variable dépendante de notre modé&dst-a-dire celle qu'il importe
d’expliquer. Au regard de ces éléments, les hypathéuivantes peuvent étre pro-
posées ; elles sont formulées au niveau d’abogkdteur, ensuite de la mission.



Au niveau du secteur, parce que les ES sont supp@ire plus équitables que les
EBL (cf. ci-dessus), nous nous attendons a ce epipréjugés des responsables hié-
rarchigues y soient plus faibles que dans les ERitegard de la mission, nous po-
sons I'hypothése que les responsables hiérarchidessEl auraient des préjugés
plus faibles que ceux des AF. Deux arguments phdigeur cette derniére hypo-
thése. Le premier est lié au fait que la missiom Eieest d’offrir un emploi stable a
des travailleurs peu qualifiés et précarisés dare proportion significative est
d’'origine étrangére. Ces entreprises sont par cues# supposées attirer des tra-
vailleurs (responsables hiérarchiques y comprig)socialement motivés a aider ce
type de personnes. Le deuxiéme argument est basésssubventions supplémen-
taires dont bénéficient les El (et pas les AF)watsg justifient par le profil particu-
lierement vulnérable de leurs travailleurs. Cesssnbons doivent leur permettre de
mettre en place un accompagnement personnalisgad@dlleurs ainsi que des for-
mations professionnalisantes. Ces subsides pernhdtiac aux responsables hiérar-
chiques des EI d’organiser davantage de réuniod®stretiens, ce qui les améne a
avoir davantage de contacts avec les travaillerslle que soit leur origine. Or, la
théorie du contact intergroupe a montré que leamtravec un autre groupe, autre-
ment dit la fréquence et la qualité des relatidimminue les préjugés (e.g. Pettigrew
& Tropp, 2006). Nous nous attendons donc a ce gsiedsponsables hiérarchiques
des El aient moins de préjugés que les responshigleschiques des AF qui, a leur
tour, auraient moins de préjugés que les respoesdidrarchiques des EBL. Ces
hypothéses précisent celles proposées par laatitité en économie sociale (voir
point 1). Elles sont reprises de fagon schématitguns la figure 2.

Figure 1 : Représentation graphique des hypothéskgives au secteur et a la
mission (ES = entreprises sociales ; El = entrepsigd’insertion ; AF = services
d’aide aux familles et aux personnes agées ; ERIntreprises a but lucratif)

El < AF<EBL Préjugés des
managers

Mission




Synthese

Parce que les responsables hiérarchiques sontelesups de décisions et con-
trélent une série de ressources, ils sont susdeptitétre des acteurs clés du pro-
cessus de discrimination organisationnelle. Comesepléjugés sont un antégé-
dent de la discrimination, les hypothéses suivapéeent étre formulées.

Concernant I'effet secteur, nous nous attendons que les responsables hjé-
rarchiques des entreprises sociales aient un nidegquréjugés moindre que cepix
des entreprises a but lucratif.

Concernant I'effet mission, nous avancons que éspansables hiérarchiques
des entreprises d'insertion ont moins de préjugésogux des services d'aide aux
familles et aux personnes agées, et ce pour désonsa Premiérement, les entre-
prises d’'insertion attirent des responsables qui davantage motivés a aider les
travailleurs vulnérables. Deuxiemement, grace aibsisles qu’elles recoivent,
ces entreprises offrent la possibilité a leurs saspbles hiérarchiques d’étre da-
vantage en contact avec les travailleurs d’origilnangére (voir figure 1).

3. Gestion multiculturaliste de la diversité
organisationnelle

Aprés avoir mis en évidence l'influence potentielle secteur et de la mission sur
la discrimination et les préjugés, la seconde ¢arstique organisationnelle qui
nous intéresse est la stratégie de gestion devéaisité mise en place par les organi-
sations afin de tirer profit d’une force de travdiversifiée (Bond & Haynes, 2014).
De nombreux auteurs suggérent que la reconnaissdriaevalorisation des diffé-
rences culturelles permettent aux entreprisesrde rofit de la diversité grace au
fait qu’elles induisent notamment de la créativitgire augmentent la performance.
Cette reconnaissance et cette valorisation dedreif€es font référence au multicul-
turalisme. Celui-ci est I'une des idéologies qustent en matiére de diversité, idéo-
logies étant définies par « les systémes d'idéepetsées et de pratiques, implicites
et explicites, qui suggerent la facon dont les pesu devraient s'inclure et
s'accommoder les uns aux autres et comment orgaaisenieux une société di-
verse » (Plaut, Garnett, Buffardi, & Sanchez-Bu811 : 338). Le multicultura-
lisme en particulier suppose que les préjugéseantign raison du manque de con-
naissance a propos des personnes qui ne font pi#es ¢ha groupe et suggére donc
gu'ils pourraient étre diminués au travers de llnsation et de la reconnaissance
des différences, a savoir des habitudes professilesnou encore des valeurs (e.g.,
Rosenthal & Levy, 2010). Les recherches empiricamgiennent que le multicultu-



ralisme crée un climat de diversité positif etefficace pour réduire les biais (e.qg.,
Bodenhausen, Todd, & Richeson, 2009 ; Ilweins, Désm¥zerbyt, & Stinglham-
ber, 2013 ; Plaut, Thomas, & Goren, 2009).

A I'exception de quelques rares contributions (lvgeét al., 2013 ; Stevens, Plaut ;
& Sanchez-Burks, 2008), aucune étude n'a étudimukiculturalisme comme mode
de gestion de la diversité a un niveau organisaibnUne de ces rares études
montre qu’une perspective de multiculturalisme lg&#t négativement aux biais a
I'égard des travailleurs 4gés (Iweins et al., 20M\2)us postulons une relation simi-
laire pour les préjugés a I'égard des personnesgitie étrangére, ce qui est repris
schématiquement dans la figure 2.

Enfin, de la méme fagon que le niveau de préjugéenait en fonction du secteur
et de la mission, il est possible d’'élaborer dgsotlyéses similaires pour le multicul-
turalisme. En ce qui concerne le secteur, si léseprises sociales souhaitent pro-
mouvoir un climat d’équité, la justice percue vago un role central. A cet égard,
certains auteurs ont mis en évidence que le miilii@isme organisationnel est lié
positivement a la perception de justice ; il sedaihc un moyen efficace d’obtenir
un climat d'équité. 1l a d'ailleurs été observé upe idéologie de la diversité proche
du multiculturalisme caractérisait une organisasans but lucratif (Ely & Thomas,
2001). Par conséquent, nous nous attendons a desjuesponsables hiérarchiques
des entreprises sociales, comparativement a lesmelogues des EBL, considérent
davantage que leur organisation valorise les diffées (i.e., multiculturalisme).
Tout comme pour les préjugés, les entreprises etfisn devraient étre celles qui
utilisent le plus la perspective multiculturaligte la gestion de la diversité, suivies
des services d’aide aux familles et aux persongéssiet finalement des entreprises
a but lucratif. Ce dernier point est repris de faggnthétique dans la figure 2.



Figure 2 : Représentation graphique des hypothéslesives au secteur, a la mis-
sion et au multiculturalisme organisationnel (ESentreprises sociales ; El = en-
treprises d’insertion ; AF = services d'aide awxfdles et aux personnes agées ; EL
= entreprises a but lucratif)

Secteur

ES < EBL ES<EBL

Mission
El < AF<EBL

El < AF < EBL

Préjugés des
managers

ES < EBL
et EI < AF < EBL

Multiculturalisme
organisationnelle

La section suivante a pour objectif de présentendthodologie qui a été utilisée
afin de tester nos hypotheses : la procédure,dd&ipants ainsi que les mesures et
opérationnalisations de nos variables.

Synthese

Le multiculturalisme est une idéologie de la ditérgjui plaide pour la valorisg
tion et la reconnaissance des différences commeealapprentissage et de respect
mutuel. Transposé au niveau organisationnel, ceendadgestion de la diversité est
susceptible d’avoir des conséquences positivespi@unt les organisations que pour
la problématique de la discrimination. En partieuylinous nous attendons a ce que
plus les responsables hiérarchiques percgoiventeguenrganisation gére la diversité
de fagon multiculturaliste, moins ils ont de pr&sdvoir figure 2). En outre, nous
attendons également a ce que, comme pour les pegjies entreprises sociales met-
tent davantage en place de multiculturalisme geeeldreprises a but lucratif. En
particulier les entreprises d'insertion suivies desvices d'aide aux familles et alix
personnes agées mettraient en place des pratigueglgrisent le multicultura
lisme.




4. Méthode

4. 1. Procédure utilisée

Les données ont été récoltées au travers d’'uniqgoeaire en ligne adressé aux
différents responsables hiérarchiques des entespiitses-services de la partie fran-
cophone de la Belgique et qui sont concernées pte rétude (El, AF, EBL).
L'anonymat et la confidentialité leur étaient agsuet les participants ont pris part a
I'enquéte sur une base volontaire. Etant donnél@geoupe cible pour les préjugés
était les personnes d'origine étrangere, les resgimas hiérarchiques d’origine
étrangére ont été retirés de I'échantillon, a lapton des individus de I'Union eu-
ropéenne. En effet, nous savons que ce sont sudeuindividus en dehors de
I'Union européenne qui souffrent de discriminat{@ECLR, 2012 ; Ouali & Cenni-
cola, 2013).

4. 2. Participants constituant notre échantillon

L'échantillon de répondants est constitué de 12parsables hiérarchiques répar-
tis comme suit: 59 responsables hiérarchiques ealgseprises sociales (41
d’entreprises d’insertion et 18 de services d’amlex familles et aux personnes
agées) et 63 responsables hiérarchiques d’entspéisbut lucratif. La moyenne
d’'age des responsables est de 39 ans et ils temta@h moyenne dans leur organisa-
tion depuis 4.6 années. L’échantillon est constitaé/7% de femmes et 89% sont
originaires de Belgique. L’éducation des resporesahiérarchiques est en moyenne
de niveau bachelier.

Concernant les caractéristiques des organisat@ies, comportent, en moyenne,
82 travailleurs et environ 28% étaient des perssrtierigine étrangere. 10% des
entreprises se trouvent a Bruxelles et le resi@altonie.

Les différences observées entre les organisatioienetion de leur mission et au
regard des caractéristiques individuelles et oggditinnelles sont présentées dans la
premiére section des résultats.

4. 3. Mesures et opérationnalisation des variables d’'int  érét.

Afin d’appréhender le multiculturalisme organisatiel et les préjugés des res-
ponsables hiérarchiques, nous avons eu recours &atelles de psychologie so-
ciale, ayant fait I'objet d’un travail empirique dalidation.

L'échelle de multiculturalisme est composée degsigstions (lweins et al., 2013 ;
Wolsko, Park, & Judd, 2006). Il s'agit de six affimtions face auxquelles les parti-



cipants doivent marquer leur niveau d’accord &é&ai’'une échelle en sept niveaux
allant de «pas du tout daccord » a «tout a flaccord ». Un exemple
d’affirmation est « Votre organisation trouve imfzot de prendre en compte les ca-
ractéristiques de tous ses travailleurs, quelle spit leur origine ». Nous avons
donc mesuré la perception des responsables hi&raeshdu niveau de multicultura-
lisme instauré au sein de leur organisation. Umesétevé indique que les respon-
sables hiérarchiques ont le sentiment que leurnisghion valorise et reconnait les
différences.

L'échelle de préjugés utilisée est une échelle abéssme moderne composée de
sept questions (McConahay, 1986) dont 'usage daégément soutenu dans la lit-
térature (Biernat & Crandall, 1999 ; Dovidio & Gamar, 2010 ; Olson, 2009).
Comme pour le multiculturalisme, il s’'agit en fale six affirmations face aux-
quelles les participants devaient marquer leuranivd’accord a I'aide d’'une échelle
en sept niveaux allant de « pas du tout d’accoddetout a fait d’accord ». Un
exemple d’affirmation est « Les personnes d’origdtiangere sont trop exigeantes
dans leurs demandes en termes d’égalité des droits»

Pour s'assurer que, au sein de chaque échantidlemlifférentes questions appreé-
hendent correctement ce qu'elles prétendent mesooeis avons réalisé des tests
statistiques qui indiquent que les questions radatiau multiculturalisme, d'une
part, et aux préjugés, d'autre part, appréhendeatune correctement le concept
souhaité. Par ailleurs, nous nous assurons également Gzl des questions des
deux sous-échelles forment bien un tout consisteet les autres questions de cette
méme échelle. Pour cela, nous calculons une giagstle consistance interne, appe-
Iée alpha de Cronbach. Ces statistiques pour chademos deux sous-échelles in-
diquent une bonne consistance interne entre lé&reliftes questiofsSur base de
ces différentes constatations, nous avons caleulddyenne des différentes ques-
tions afin d’obtenir un score dit agrégé pouvare étilisé pour les analyses qui sui-
vent.

% Des analyses factorielles confirmatoires ont ésdisées a I'aide du logiciel LISREL 8.80 (Jores-
kog & Sorbom, 2006). Le modéle a deux facteuraustajt bien aux donnéeg(64) = 104.49 p <
.001;,?/ddI=1.63 ; RMSEA = .07 ; CFl = .96 ; NNFI = .9%)n outre, le modeéle en deux facteurs
était meilleur que le modéle en un factety?(1) = 246.70 p < .001). Enfin, tous les items ‘loa-
daient’ significativement sur leur facteur.

* o = .79 pour le multiculturalismes; = .86 pour les préjugés.



Synthese

n

Un questionnaire a été soumis en ligne a des resptes hiérarchique
d’entreprises titres-services et 122 ont pris parbtre enquéte. Les individus étaient
amenés a compléter des mesures de préjugés etltdeulnuralisme, échelles qu
sont validées dans la littérature et qui présentagalement des propriétés satistai-
santes au sein de notre échantillon. lls rappattaigalement une série de leurs ta-
ractéristigues individuelles et des caractéristiqies leur organisation.

5. Résultats

5. 1. Caractéristiques des responsables hiérarchiques et des
organisations en fonction du secteur et de la missi on.

Au regard des caractéristiques des responsablesdtiéues, ceux qui travaillent
dans des entreprises sociales sont plus jeunesvatlient, en moyenne, depuis plus
longtemps dans leur organisation que leurs homelegies entreprises & but lucra-
tif. En outre, davantage de femmes occupent urepdstmanager dans les entre-
prises sociales que dans les entreprises a batifuce résultat est en concordance
avec ceux des précédentes études qui mettent danée une prépondérance de
femmes dans les entreprises sociales par rappodrdteprises a but lucratif. Il 'y a
trés peu de différences de caractéristiques eesreéglsponsables hiérarchiques des
El et des AF. En effet, seule I'ancienneté orgdiusaelle varie avec une ancienne-
té plus importante pour les services d'aide auxlfasnet aux personnes agées. Ceci
s’explique aisément des lors que ces structurestegnti depuis plus longtemps que
les deux autres (i.e., entreprises d'insertioméerises a but lucratif).

Au regard des caractéristiques des organisatiiesine différence n’est constatée
entre les entreprises sociales et celles a buatificni entre les entreprises sociales
présentant des missions différentes.



5.2.  Les préjugés des responsables hiérarchiques differ  ent-
ils en fonction du secteur et de la mission ?

La moyenne générale des préjugés des responsadaschiques est de 3.75 (bS
= 1.25) sur une échelle allant de 1 & 7, indiquenmhiveau moyen. Par rapport aux
caractéristiques individuelles, il est intéresgdmnoter que les préjugés sont liés au
niveau d'éducation de telle sorte que plus le nivd@&ducation des responsables
hiérarchiques est élevé, moins ces derniers exptine préjugés a I'égard des per-
sonnes d'origine étrangere, ce qui est consisteet &es résultats d’autres études
dans le domaine.

En ce qui concerne le secteur, les moyennes dpgypsésont de 3.47 (DS = 1.15)
pour les responsables hiérarchiques des entremiséales et de 4.01 (DS = 1.29)
pour les responsables des entreprises a but fudtatie différence est statistique-
ment significative £(1,120)= 6.09 ;p = .015. On observe donc davantage de pré-
jugés dans les EBL que dans les El.

Les comparaisons des moyennes entre les différemtissions permettent
d’affiner ces résultats. Elles indiquent que lespomsables hiérarchiques des entre-
prises d'insertion ont moins de préjugés que ceascehtreprises a but lucratif. On
observe également une différence entre les préjdgesesponsables hiérarchiques
des entreprises d’insertion et ceux des servicaisielaux familles et aux personnes
agées, bien gu'il s’agisse la d'une tendance seanéfavec une p-valeur est de
.06Y. Enfin, il 'y a pas de différence quant au niveleupréjugés entre les respon-
sables hiérarchiques des services d’aide aux fendlt aux personnes agées et ceux
des entreprises a but lucratif. Nous reviendrongeswernier résultat dans la discus-
sion.

Ces résultats sont d’autant plus robustes qu'ilnamtiennent lorsqu’on neutra-
lise, ou qu'on contrble statistiquement pour lesactéristiques individuelles telles
gue le genre, I'dge ou le niveau d'éducation owentes caractéristiques organisa-
tionnelles telles que la taille de I'organisatidkutrement dit, ces caractéristiques
n'influencent pas les résultats.

® Déviation standard.

® Une différence peut étre qualifiée de statistiqeiensignificative lorsqu’un test de comparaison
est associé a une p-valeur (p) inférieure a .05.

” Néanmoins, il est trés probable que cette tenddacsignificativité soit due & la taille de notre
échantillon de responsables hiérarchiques damsHepli est plus que réduiN(= 18).



5. 3. Le multiculturalisme organisationnel est-il lié¢ au X
réjugés des responsables hiérarchiques ?

Afin de tester s'il existe une relation entre lageption des responsables hiérar-
chigues sur la gestion multiculturaliste de la diité au sein de leur organisation et
le niveau de préjugés nous avons calculé une atiodl Au sein de notre échantil-
lon, nous avons trouvé une corrélation de -.29Gésp une p-valeur de .001, indi-
guant que plus les responsables hiérarchiquesipent@ue leur organisation valo-
rise les différences culturelles (i.e., multicu#tisme), moins ils ont de préjugés.

Notons que cette relation reste significative lafeg neutralise, ou autrement dit
gu'on contrble statistiquement pour les caraciéuss individuelles telles que le
genre, I'age, le niveau d’éducation et les car@&ti§ues organisationnelles telles
gue la taille de I'organisation ou encore le sect€es caractéristiques n’'influencent
donc pas les résultats.

5. 4. Le multiculturalisme organisationnel differe-t-il en
fonction du secteur et de la mission ?

Le niveau moyen de multiculturalisme organisatidre'@eve a 5.06 (SD = 0.96),
ce qui signifie que d’'une maniere générale lesamsables hiérarchiques pergoivent
gue leur organisation reconnait et valorise lefdihces entre les groupes cultu-
relles. Contre toute attente, aucune différencep@eeption de multiculturalisme
n'existe entre les organisations appartenant &reifits secteur$(1,120) = 0.24 p
= .627) ou avec différentes missiof¥1,120) = 0.79 p = .456), indiquant que ni
les entreprises sociales en général, ni les eigespd’insertion en particulier, ne
mettent davantage en place de multiculturalisme.

L'ensemble des résultats est synthétisé graphigueala figure 3.

Figure 3 : Représentation graphique des principaésultats (ES = entreprises
sociales ; EI = entreprises d’insertion ; AF = s&res d’aide aux familles et aux
personnes agées ; EL = entreprises a but lucratif)
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Synthese

Les résultats des analyses indiquent que les reaptas hiérarchiques des entre-
prises sociales ont moins de préjugés que les meaptes hiérarchiques des entre-
prises a but lucratif. Plus précisément, ce sortbstiles responsables hiérarchiques
des entreprises d'insertion qui ont moins de pigugue les responsables hiénar-
chiques des organisations des services d’aideamilés et aux personnes agées et
des entreprises a but lucratif. En outre, plusrésponsables hiérarchiques pergoi-
vent que leur organisation gére la diversité derdamqulticulturaliste, moins ils ot
de préjugés (figure 3), et ce quels que soiergdtesir ou la mission pris en considé-
ration.

6. Discussion

6. 1. Synthése des principaux résultats

Les littératures en économie sociale et en psydmlsociale ont suggéré que le
secteur d’'appartenance d’'une organisation, sa anissit sa politique multicultura-
liste de gestion de la diversité sont liés a laritisination organisationnelle. Sur
cette base, nous avons mis en place une étudeitmadusein du quasi-marché des
titres-services en Belgique afin d’analyser le letistant entre ces deux variables
d’'une part et les préjugés des responsables higgares, utilisés comme prédicteur
de la discrimination d’autre part.

Au niveau du secteur, la littérature met en avam¢ des ES donnent plus
d’'importance que les EBLs au principe de non-disiration et ce, sur base de trois
arguments. Les ES se fondent sur des valeurs ssalaltruistes, ils attirent une
force de travail pro-socialement motivée, et lenassources dépendent, en partie,
des donations et des subsides. Au regard du sesteie la mission, les résultats
montrent que les responsables hiérarchiques tlanailans les ES ont moins de
préjugés que leurs homologues dans les EBL. Pitisyl&rement, les responsables
des El ont moins de préjugés que ceux des EBL daak les responsables de ces
derniéres ont un niveau de préjugés équivalentua des responsables des AF. La
différence du niveau de préjugés entre les El®tAlé est marginalement ou quasi
significative. Ce résultat peut étre d0 a la petithe de notre échantillon de respon-
sables issus de services d’aide aux familles epawsonnes agéeN € 18).

Comment expliquer que les responsables hiérarchigas EBL et des AF aient
un niveau comparable de préjugés alors qu’'on sid#tie & voir ces derniers expri-
mer moins de préjugés ? Tout d’abord, il faut coésér que les travailleurs des en-
treprises titres-services occupent des postesoquirsajoritairement pergus comme



peu qualifiés, ce qui implique que ces travaillegpeuvent étre considérés comme
plus pro-socialement motivés dans les ES que dan&BL (voir Brolis & Nys-
sens, 2015 ; Devaro & Brookshire, 2007). L'argumsatbasant sur la motivation
particuliere des travailleurs attirés par les ERilde dés lors quelque peu atténué
dans ce cas précis méme s'il reste d'applicationesqui concerne les responsables
hiérarchiques. Ensuite, comme précisé plus hasitAFe ne bénéficient pas de sub-
sides supplémentaires pour leur activité titresises. Leurs ressources sont donc
principalement marchandes, ce qui implique qu'edlglsissent plus de pression que
les EI pour se comporter sur base de critere daffté et de performance financiére
au lieu de se laisser guider par les valeurs é#isigGes caractéristiques du poste de
travail et des AF, couplées a leur mission censifieles usagers (et non sur leurs
travailleurs comme c’est le cas pour les El) pdamaexpliquer en partie qu’aucune
différence n’est observée entre les préjugés dgmnsables hiérarchiques des AF et
des EBL.

En ce qui concerne les El, il est important de edgpque ces entreprises bénéfi-
cient, au contraire des AF, d'un subside suppléaientpour leur activité titre-
service suite a leur agrément El. Ces subsidesgitanh aux entreprises d’insertion
de mieux soutenir leur équipe et d’étre plus ertaxiravec des travailleurs d’origine
étrangeére. Ces spécificités des entreprises dtineezombinées a leur mission et a
leurs valeurs éthiques et sociales impliquent @serésponsables hiérarchiques y
aient moins de préjugés que dans les entreprisesléacratif.

Cette étude comporte différents apports par rappotiprécédentes. Tout d’abord,
elle porte sur le critére de I'origine alors quegnre a davantage été analysé par le
passé. En outre, elle s’est focalisée sur un quasthé dans lequel coexistent en-
treprises sociales et entreprises a but lucratifiud nous a permis d’attribuer les dif-
férences observées a un effet secteur (ou missiamn a un potentiel effet « activi-
té ». Ce terrain d’investigation a également pemeilarifier I'effet du secteur en
montrant que la mission est importante. Toutegteeprises sociales ne devraient,
en effet, pas étre considérées comme équivalentes.

Au regard du multiculturalisme, notre étude megeitlence que plus les respon-
sables hiérarchiques percoivent que leur organisaére la diversité en reconnais-
sant et valorisant les différences, moins ils apréjugés. Peu d'études avaient tes-
té précédemment I'effet du multiculturalisme comume dimension du contexte en
lien avec les attitudes au travail (Iweins et2013).

En revanche, nous n'avons trouvé aucune différasigeificative relative au ni-
veau de multiculturalisme organisationnel percuestds différentes entreprises. Ce
résultat peut étre di au fait que les organisatieliss que les responsables hiérar-
chiques des entreprises sociales ou des entrepfinssrtion plus particulierement,
n'ont en fait pas conscience que le fait de vadoriss différences leur permettrait de
créer un environnement plus équitable.



6. 2. Limites

Une série de limites liée a la méthodologie quesnaxons utilisée peuvent étre
mises en évidence.

Premiérement, le faible taux de réponse (15%) s agsure pas de la représenta-
tivité de I'ensemble du quasi-marché. En effet,snpauvons supposer que ce sont
les responsables hiérarchiques avec le moins geggsequi ont accepté de partici-
per a notre étude. Nous ne pouvons donc pas cengle le niveau de préjugés ob-
servé dans notre étude soit représentatif du nideapréjugés présent au sein du
guasi-marché des titres-services.

Deuxiemement, I'échantillon de responsables hiérques des services d’aide
aux familles et aux personnes agées est tres fable s’explique par le fait que ces
entreprises sont peu nombreuses au sein de cermgaedié). Nous ne sommes dés
lors pas en mesure de tirer des conclusions degésitquant aux préjugés de leurs
responsables hiérarchiques.

Troisiemement, la méthodologie mise en place nes marmet pas de dire si les
responsables hiérarchiques qui ont moins de prgjsgdlirigent davantage vers les
entreprises d'insertion ou s'il existe un réel efféssion. En effet, le niveau moins
élevé de préjugés des responsables hiérarchiqsdsigesut soit étre di soit au fait
gue ces entreprises attirent des responsablegdtigraes avec moins de préjugés
(effet de sélection) soit que le fait d’évoluersain d’'une El a un effet négatif sur
les préjugés (effet d’exposition). Ces deux « miéraes » sont complémentaires et
I'hypothese la plus probable est qu'ils soient tlmssdeux actifs.

Enfin, il aurait été intéressant d’avoir une mestlite objective du multicultura-
lisme, notamment au travers d’'une observation dbgces politiques et pratiques
de gestion de la diversité, plutdt que les peroeptdes responsables hiérarchiques.

SYNTHESE

Cette étude a permis de mettre en évidence urelige des caractéristiques orga-
nisationnelles (secteur, mission et multiculturak$ d’'une part et préjugés des res-
ponsables hiérarchiques d’autre part. D’'une margéreérale, elle souligne l'intérét
pour les organisations de valoriser les différerméturelles si elles veulent réduife
le phénoméne de discrimination. Elle comporte toigecertaines limites méthodo
logiques liées notamment a I'échantillon et a lnceptualisation des variables.
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Institutions et gestion des ressources

humaines : quel impact sur lI'intégration

professionnelle des travailleurs peu
gualifiés ?

Stéphanie Coster, Evelyne Léonard

Résumé

Cette contribution analyse les pratiques de gestemressources humaines dans
I'entreprise et leurs interactions avec le contéxs#itutionnel, au sein des nouveaux
services — secteur d’activité du nettoyage en Bakgi Elle vise également a com-
prendre comment ces pratiques contribuent a I'matémn professionnelle des tra-
vailleurs faiblement qualifiés. Les résultats metten évidence un rdle limité des
pressions institutionnelles sur les pratiques d#i@e des ressources humaines, ce
qui attire I'attention sur la marge de manceuvre gistionnaires dans la définition
et le développement des pratiques de ressourceaitmesnau sein de I'entreprise.
Les entreprises développent ainsi, au sein d’'urir@mvement institutionnel simi-
laire, différentes pratiques de ressources humajniegénerent a leur tour différents
niveaux d’intégration professionnelle. Les entregsi qui investissent davantage
dans leur gestion des ressources humaines présemtemiveau plus élevé
d'intégration professionnelle. Il existe dés loreeuiversité des modes de gestion
entre les entreprises du secteur pris en considémdans cette étude.



Durant ces dernieres décennies, les sociétés cpatames ont d( faire face a de
nouveaux défis sociaux et économiques. Le tawhdenage, les contrats de travalil
non standards et la précarité n'ont cessé de eriwir ILO, 2015 ; Paugam, 2000).
Le concept d'intégration professionnelle se troavecentre des préoccupations a
différents niveaux de réglementations : européatipnal (Davoine & Erhel, 2007),
sectoriel ou encore régional.

De nombreuses recherches ont souligné I'importdesanstitutions au niveau na-
tional dans le développement de la qualité d’emploiamment pour les travailleurs
a bas salaires et peu qualifiés dans les nouvatiBeités de services (voir notam-
ment Batt, Nohara, & Kwon, 2010 ; Gautié & Schm2)10). Batt et Nohara (Batt
& Nohara, 2009) ont toutefois démontré que le camténstitutionnel n’explique
gue partiellement la qualité d’emploi et le nivesalarial et que ces derniers peuvent
varier d’une entreprise a I'autre au sein d’'un sswlement institutionnel similaire.
D’autres auteurs se sont penchés sur la relatite &8 systémes d’affaires natio-
naux ou variétés de capitalisme, les pratiques pleingui en résultent et la qualité
d’emploi (Doellgast, Holtgrewe, & Deery, 2009).

Cette contribution s’inscrit dans la continuité cks différentes recherches ; elle
analyse les pratiques de ressources humaines 'dabtgprise et leurs interactions
avec le contexte institutionnel. Elle vise aussbanprendre comment ces pratiques
contribuent au niveau d’intégration professionndls travailleurs faiblement quali-
fiés dans les nouveaux services. Nous tenterongmtndre plus spécifiquement a
deux questions distinctes. Existe-t-il des diff@esdans les pratiques de ressources
humaines adoptées par les entreprises appartemanéme secteur d’activité, mais
relevant d’entités régulatrices différentes etcds échéant, quelles sont ces diffé-
rences ? Différentes pratiques de ressources hemampliquent-elles des varia-
tions au niveau de l'intégration professionnelle ?

Cette contribution s’articule autour de cinq sewialistinctes. La premiére ques-
tionne le caractére contraignant des institutiensse référant aux contributions néo-
institutionnalistes d’'une part et en ouvrant le atélo’autre part, par le biais de la
théorie de la régulation sociale. La deuxiéme eactiorte sur le lien qui unit les
pratiques de gestion des ressources humainegégtation professionnelle. La troi-
sieme section présente une étude empirique traiEmtuestions dans le secteur du
nettoyage en Belgique; elle précise également thadélogie mobilisée. La présen-
tation des résultats fait I'objet de la quatriereet®n. Finalement, la derniére sec-
tion analyse et discute les principaux résultatedecherche.



1. Contexte institutionnel, isomorphisme et diversité
des pratigues managériales

Dans quelle mesure les organisations opérant auds@h méme environnement
institutionnel développent-elles des pratiques dstign des ressources similaires
ou, au contraire, contrastées ? Pour répondreté geestion, cette section présente
le cadre analytique construit a partir des contidims néo-institutionnalistes et de la
théorie de la régulation sociale.

1.1 Un contexte institutionnel contraignant ? Jusqu’ou ? Le
poids des institutions sur les pratiques de gestion

Les différentes analyses néo-institutionnalisteecadrdent sur I'idée selon la-
guelle le contexte institutionnel joue un rdle tapilans I'élaboration des stratégies
managériales au sein des organisations. Dans pettpective, les organisations
sont ancrées dans un environnement plus large,léappsitution (North, 2007,
€1990) ou encore champ organisationnel (DiMaggiBatell, 1983, 1997). Cet en-
vironnement renvoie aux normes, aux regles, awsxdaiencore aux contraintes in-
formelles telles les conventions, les codes de wited

Selon DiMaggio et Powell qui adoptent un regarddogique sur la question, les
organisations d’'un méme champ organisationnel (cxémgle fournisseurs, concur-
rents, clients et autres organisations) tenderdaptar des pratiques organisation-
nelles similaires. Ce processus d’homogénéisatsbriécrit au travers de la notion
d’'isomorphisme institutionnelle. Dans cette persipec les normes et valeurs qui
structurent I'action organisationnelle reflétens leormes et les valeurs du champ
organisationnel (DiMaggio & Powell, 1983).

Ces auteurs seront rejoints plus tard par un regeotiomique : Hall et soskice
(2001) placent I'organisation et la rationalité cdhmportement de la firme au centre
de leur analyse. lls mettent I'accent sur les n@ubes interactions que I'entreprise
développe avec d'autres acteurs, tels les orgamisasyndicales, les employeurs,
les clients, les fournisseurs,... Hall et Sosk&@0() insistent ainsi sur la nature bila-
térale de la relation qui unit I'entreprise a sowimnnement institutionnel et souli-
gnent l'influence de cette interaction sur les ghonanagériaux décidés par
I'organisation. Les pratiques managériales, et motant les pratiques de gestion
des ressources humaines, résultent des mécanismesodrdination entre
I'entreprise et son contexte.

Hall et Soskice (2001) identifient cinq sphéresilgwestiment étre les plus pro-
pices a influencer les interactions stratégiquéss :relations industrielles ou rela-
tions collectives de travail, la formation et I'@dion, les relations au personnel, la
gouvernance d’entreprise, les relations inter-fenmees entreprises développent des



relations avec ces différentes spheres dans ldéduoésoudre certains probléemes de
coordination, souvent considérés comme critiquag e développement de leurs
compétences clés. Le succés de I'entreprise dégintbrs de sa capacité a interagir
et & développer un réseau de qualité avec lessaatteurs (Hall & Soskice, 2001).

Les contributions neo-institutionnalistes nous tient & considérer que le contexte
institutionnel contraint les organisations dansiéveloppement de leurs pratiques
manageériales. Cependant, un regard davantage tsurmés processus de régulation
nous amene a nuancer cette hypothése. Les immtisutionstituent un cadre pour
l'interaction, mais les acteurs sont eux-mémes ldagade poser des choix parmi les
contraintes qui leur sont imposées (Jackson, 2010).

1.2. Une diversité des pratigues managériales : de la
contrainte institutionnelle a une relative autonomi e
d’action

La théorie de la régulation sociale initiée par mayd (1989 ; 1997), développée
plus récemment par de Terssac (2003), apporte xpleaion intéressante aux va-
riations qui peuvent apparaitre au sein d’orgaiaisatissues d’'un méme environ-
nement Iégislatif et institutionnel. La théorie lderégulation sociale ambitionne de
comprendre comment « les regles sont créées damgmdisation ainsi que la ma-
niére dont un groupe social se structure et praghgtaction sociale » (De Terssac,
2003 : 45). Reynaud se référe a l'autonomie desuegtsociaux, et cherche notam-
ment & comprendre les mécanismes qui contribukenti@ation et a la diffusion des
regles dans l'organisation (Amblard, Bernoux, Heyse & Livian, 1996; De Ters-
sac, 2003). Partant du concept de régle, Reynantér&sse plus particulierement au
processus de régulation qui permet de comprendranemt les régles sont créées,
transformées, modifiées par le résultat de l'inttom et des marges de manceuvre
des acteurs.

Reynaud identifie ainsi deux sources de régulatianrégulation de contrdle ren-
voie a toute production de régles élaborée parronpg spécifique pour un autre
groupe. Ce type de régulation est le plus souvigiusd par la hiérarchie et définit
les régles et les normes pour les employés deréprise (Reynaud, 1988) : par
exemple, les directives sur la distribution du &igwsur les objectifs de productions
et les méthodes (Cadin, Guérin, & Pigeyre, 2002): @ependant, tous les membres
de I'organisation, peu importe leur position hiéraque, détiennent un certain pou-
voir (Friedberg, 1993). Les groupes et individus tavaillent dans I'entreprise
produisent également leurs propres régles relaéidasmaniére de mieux travailler,
de se comporter ensemble, etc. Reynaud nomme latidguautonome » cette créa-
tion et interprétation des regles qui proviennesx mhdividus et des groupes de tra-



vailleurs pour eux-mémes. Deés lors, au sein d'urieeprise, différentes sources de
régulation coexistent et se défient (Cadin et28102).

Des lors, I'isomorphisme institutionnel sera limé&ant donné que les acteurs lo-
caux vont interpréter les normes externes et earé@nsemble de regles locales qui
leur sont propres. On peut s’attendre a ce quérdiftes organisations développent
différentes pratiques de gestion de ressources ihesjaavec différents niveaux
d’intégration professionnelle. Les acteurs de Feptise interprétent, modifient, ou
simplement ignorent les pressions institutionnel28s lors, nous pouvons poser
I'hypotheése suivante : malgré une certaine homadgatién des pratiques liée aux
pressions institutionnelles, les organisations tidppent des pratiques diversifiées
au sein d’'un méme environnement institutionnel (H1)

2. Intégration professionnelle et stratégies de
ressources humaines. Quels liens ?

Il convient a présent de comprendre comment cetiqpes de gestion des res-
sources humaines, plus ou moins contraintes parnkgutions, contribuent a
'amélioration de l'intégration professionnelle deavailleurs. Cette section traite
d’abord du concept d'intégration professionnell@ippréciser ensuite les liens qui
l'unissent aux pratiques de gestion de ressourcemimes.

2. 1. L'intégration professionnelle, un concept
multidimensionnel

L'intégration professionnelle est un phénomene derg et multidimensionnel.
Paugam (2000) la définit sur base de deux dimesside rapport a 'emploi et le
rapport au travail. Alors que le rapport au travadouvre les facteurs tels les condi-
tions de travail, les relations avec les collegeesuperviseurs, les possibilités de
développement et de formation, les horaires dati;ae rapport a 'emploi renvoie
a la sécurité d’emploi. Dans cette recherche, wigsocions la notion d’intégration
professionnelle de la notion d’insertion professielte qui fait davantage référence
aux transitions vers le marché du travail (voir @aemple Jaminon, 2001).

Dans la littérature, la notion d’intégration prafiesnelle se voit le plus souvent
remplacée par le vocable « qualité d’emploi » (ppimality). Mufioz de Bustillo,
Fernandez-Macias et al. (2009), reviennent suéfmition du concept de « qualité
d’emploi » en indiquant gu’il doit étre appréhemd seulement selon la qualité du
poste ou du contrat (‘employment quality’), maisiégent par rapport a la qualité
du travail (‘work quality’) (Mufioz de Bustillo, Feandez-Macias, Ignacio Antén, &



Esteve, 2009). La distinction opérée par ces asitejoint donc celle effectuée par
Paugam (2000).

L'exploration de la notion d'intégration professimile se heurte a son caractere
multidimensionnel (Davoine, Erhel, & Guergoat-Lé&ie, 2008; Mufioz de Bustillo
et al., 2009). Bien que le sujet ait suscité uaritt grandissant durant ces derniéres
décennies, aucun consensus n'a été atteint comtdandéfinition opérationnelle de
cette notion (Davoine et al., 2008). Celle-ci rageuun nombre important de fac-
teurs. Gallie (2007) en identifie cing qui sontgwginants : I'utilisation des compé-
tences, le degré d’autonomie, I'opportunité de tdpmement, I'équilibre vie privée
et vie professionnelle et la sécurité d’emploi (8al2007). D'autres auteurs y in-
cluent la rémunération, le statut contractuel,dpportunités de carrieres et de for-
mation et d’autres aspects du travail tels I'inte#ndu travail, les conditions de santé
et sécurité, ou encore les horaires de travail épgum et al., 2010). Mufios de
Bustillo et al (2009) soulignent également diffée=n variables qui structurent
l'intégration professionnelle : I'autonomie au tadly les conditions physiques de
travail, le développement des compétences, la sdtet l'intensité du travail,
'environnement social, la participation, la séttid’emploi, le nombre d’heures de
travail, les arrangements du temps de travailalaire.

2. 2. Stratégies managériales et intégration professionn elle

En vue d'opérationnaliser la notion d’intégratiorofessionnelle pour ensuite
pouvoir saisir la diversité des stratégies manatgsiet leur impact en termes
d’intégration professionnelle, nous nous référons eecherches coordonnées par
Gautié et Schmitt (2010) sur le travail a faibleeru. Ces auteurs contrastent les
stratégies de ressources humaines dites « haudes sstratégies dites « basses »
(high road vs low road strategies) (Voir par exean@hrré, Tilly, van Klaveren, &
Voss-Dahm, 2010; Grunert, James, & Moss, 2010)t&fois, ils n'établissent pas
de distinction claire entre les stratégies de m@sss humaines d'une part et
l'intégration professionnelle d’autre part. En &ffies stratégies « hautes » sont as-
sociées a des salaires plus élevés, une flexilfditétionnelle caractérisée par beau-
coup de formation, une attention portée sur leslitioms de travail et de santé et sé-
curité, alors que les stratégies « basses » seenéfélavantage a des formes
d’emploi non standards, une intensification du dfavdes salaires peu élevés,...
(Gautié & Schmitt, 2010).

Le travail de Guest sur le lien entre la gestios dssources humaines et la per-
formance permet de mieux comprendre la distincBotre les pratiques de res-
sources humaines d’une part et le résultat (« owso») d’autre part (Guest, 1997).
Si on se centre uniquement sur les stratégies sd®ueces humaines, les stratégies
de gestion des ressources humaines dites « hapesvent étre caractérisées par



des pratiques de formations développées, une qgditile salaire au-dessus du mar-
ché, une politique de communication développéermugestion des carriéres a long
terme. Ces stratégies seraient dés lors plus dildespde favoriser l'intégration
professionnelle. Au contraire, les stratégies sbas font référence a une politique
de formation peu développée, une politique de alanitée a I'attribution du sa-
laire minimum, une politique de communication liégt une gestion du personnel
basée sur le court terme.

Dés lors, il semble raisonnable d’établir un ligipdthétique entre le type de ges-
tion des ressources humaines mis en place et éaumid’'intégration professionnelle
déployé dans l'organisation. Si la diversité degtigues managériales est confirmée,
on peut considérer que le résultat en termes djiatéon professionnelle tend a dif-
férer en relation avec les pratiques implémentééstérieur de I'organisation. Les
stratégies de ressources humaines dites « hawdasaient tendance a favoriser
I'intégration professionnelle. La seconde hypothetgmile donc que différentes pra-
tiques de ressources humaines génerent des nidédénents d’intégration profes-
sionnelle (H2).

La revue de littérature posée, il convient a préslentester les deux hypothéses
formulées dans une étude empirique.

3. Méthodologie

Cette section décrit le terrain de recherche étud®avoir le secteur du nettoyage
en Belgique, et souligne les préoccupations qwgepen termes d’intégration pro-
fessionnelle. La procédure de collecte des donmiesiéme que les mesures ultili-
sées pour appréhender les concepts de pratiqguesesseurces humaines et
d’'intégration professionnelle y sont également gnéses.

3. 1. Le secteur des titres-services : un cas d'étude
intéressant

C’est dans le cadre du dispositif titres-serviae8elgique que la présente étude a
été réalisée (pour une présentation détaillée dispesitif, voir I'introduction de ce
cahier). Ce dispositif a pour but de réduire levailbau noir, créer de I'emploi et
permettre aux travailleurs vulnérables d’accédemarché du travail. Tel que défini
dans I'Article 2 de la loi du 20 juillet 2001 envéur des services de proximité et
d’emploi, il consiste en un coupon qui permet atiksateurs (ou clients), avec
l'aide financiére de I'Etat, de payer pour des @y de nettoyage. L'utilisateur qui
souhaite avoir recours a de I'aide domestique aathés titres-services et choisit une



entreprise prestataire de services accréditée ajliiivassigner un travailleur (De-
fourny, Henry, Nassaut, & Nyssens, 2010).

L’activité du nettoyage & domicile, caractériséelpalispositif des titres-services,
souléve des questions liées a l'intégration prideselle. En effet, la loi du 20 juil-
let 2001, les décrets royaux et les conventionigctbles s’y afférents précisent que
I'entreprise prestataire s’engage a respecteralegss et les conditions de travail, et
gu'elle offre notamment un contrat de travail pemeta aprés une période de six
mois. Pourtant les contrats de travail non starglatgrécaires y sont nombreux, la
flexibilité en termes de temps de travail (par egkmte travail durant le week-end et
les jours fériés) est importante, et I'applicatubala réglementation est souvent su-
jette a discussion (Henry, Nassaut, Defourny, &$éys, 2009).

En ce qui concerne I'environnement institutiontes, employeurs opérent dans le
méme cadre Iégal qui organise le dispositif desgiservices. Plus spécifiquement,
il est intéressant de se pencher sur la négociatdlactive qui prend place au ni-
veau sectoriel. En Belgique, les commissions pgeggasont des comités permanents
représentant les associations d’employeurs etrgmnsations syndicales, qui négo-
cient les conventions collectives de travail poarsecteur. Plusieurs commissions
paritaires régulent les activités couvertes patitess-services : la ‘commission pa-
ritaire 318’ pour les services des aides familigledes aides seniors, et ‘la commis-
sion paritaire 322’ créée spécifiguement pour &vdil temporaire et les entreprises
agréées fournissant des services de proximitée @atersité des commissions pari-
taires peut se traduire par des conditions d’entiiftérentes, tel le niveau de rému-
nération par exemple, pour les travailleurs engagés un contrat titres-services.
C’est pour cette raison que dans I'étude rappaciéaous avons comparé ces deux
environnements institutionnels.

3. 2. Collecte des données et analyse

La récolte des données a été réalisée aupres\ddllgars des entreprises titres-
services dans la région de Bruxelles capitale éivaiionie. Le questionnaire a été
soumis a 600 travailleurs répartis dans 47 ensepr{132 travailleurs dans les en-
treprises commerciales, 34ttavailleurs dans les entreprises d'insertion2t fra-
vailleurs dans les agences d'aide et soins a di@hitn fine, I'échantillon est cons-
titué de 98 % de femmes, et le niveau scolaire majes travailleurs est réparti
majoritairement entre I'enseignement secondairéri@fir (40 % des travailleurs) et
I'enseignement secondaire supérieur (40 %).

! Le nombre plus élevé de travailleurs interrogésein des entreprises d'insertion s’explique par
I'organisation de réunions d’équipe régulieres aietigs nous avons pu assister.



Pour ce qui est du traitement des données, noussgumcédé en trois étapes.
Dans un premier temps, des analyses factoriellesly(®es en composantes princi-
pales, analyses en correspondances multiples dysasdactorielles multiples) ont
été réalisées séparément pour chaque dimensiomtgiation professionnelle et
pour chaque pratique de ressources humaines dans deisoler les facteurs latents
sous-jacents a I'ensemble des variables. Les factnt ensuite été compilés pour
reformer les variables d'intégration professiomm@lVant de créer un indicateur glo-
bal. Dans un deuxiéme temps, une analyse de variaréé menée dans le but de
déterminer dans quelle mesure l'appartenance amé&me entité régulatrice, la
commission paritaire, génére une hétérogénéité ieeam des pratiques de res-
sources humaines (hypothése 1). Enfin, dans usig¢roe temps, nous avons testé la
relation entre les pratiques de ressources humainémtégration professionnelle
(hypothése 2), a I'aide d’une régression linéaitdtipie.

3. 3. Mesures

Pour appréhender les différents concepts, desléstug Likert « d'accord — pas
d’accord » ou de fréquence et des questions bidedype « oui/non » ont été uti-
lisées.

Environnement institutionnel. Comme évoqué plus haut, pour cette étude,
'environnement institutionnel est matérialisé pgarcommission paritaire. Deux
commissions paritaires couvrent les activités dasstservices : d'une part, la
commission paritaire pour les services des aideslifdes et des aides seniors ;
d’autre part la commission paritaire pour le trhvatérimaire et les entreprises
agréées fournissant des services de proximité.

Variables de ressources humaine®Quatre pratiques de ressources humaines ont
été retenues pour cette étude : Participation, Bom Santé et Sécurité et Evalua-
tion. L'ensemble des items choisis pour chacunevdésables est présenté succinc-
tement.

e Participation. Quatre items (adapté de EWCS, Ewmoporking Condi-
tions Survey 2010) ont été sélectionnés pour mesaingrésence de poli-
tique de participation: (1) consultation avant fesivelles décisions (2),
consultation lors de réunions formelles organiggesle management (3),
consultation lors de réunions syndicales et (4attation informelle.

* Formation. Cette variable est mesurée a partir ukre items : (1) la
quantité de formation, (2) les formations qui natsgas en lien avec le
meétier, (3) formations qui se déroulent en dehas lieures de travail et
(4) la diversité des activités de formation.

e Santé et sécurité. Deux items ont été choisis pmsurer la pratique de
santé et sécurité (adapté de EWCS, 2010): (1) ipégeent de protection



fournit par I'entreprise (2) I'information disperes@ar I'entreprise sur les
risques.

Evaluation. Cette variable est caractérisée pay itéms différents: (1) re-

connaissance, (2) perspective carriéres, (3) besirformation, (4) pro-

motion et (5) discussion sur la situation de trav@és items ont été créés

a partir de la notion d’ “évaluation formelle” (arfnal assessment ») issue
de EWCS (2010).

Variables d’'intégration professionnelle Dans cette étude, dix dimensions ont
été retenues pour appréhender l'intégration prafesslle.

La variable salaire est mesurée par quatre itedapfas de EWCS, 2010):
1) salaire-horaire, 2) bonus et autres rémunérmsti8h avantages en na-
ture, 4) paiement des frais de transport.

La sécurité d’emploi est mesurée par I'échelle sEgurité au travail (De
Witte, 2000,a = .70).

La variable flexibilité et heures de travail estsmete a l'aide des cing
items suivants: 1) horaire fixe, 2) travail en 8eir3) travail le week-end,
4) flexibilité par rapport aux clients et 5) fledit® par rapport a
I'organisation.

L'équilibre vie privée-vie professionnelle est mespar I'échelle de Ne-
temeyer et al., 19961 .87).

La variable opportunité de carriere a été appréberdpartir de I'échelle
de Lievens, Van Hoye et Schreurs (2005).

La variable voice était mesurée par quatre itethexfrimer son point de
vue, 2) exprimer son point de vue par un représésndical, 3) échan-
ger avec collégues et 4) échanger avec supérieurs.

Le développement des compétences a été appréhant@ip items choi-
sis & partir de I'échelle d’utilisation des competes, adaptée de Kiffin-
Petersen et Cordery, 2003 et COPS#p un item testant I'employabilité.
L'environnement social a été mesuré a partir dis items de I'échelle de
Morgeson et Humphrey (2006) sur le support perguaddieégues et cing
items de I'échelle de Barnett et Brennan, (1995,.91) testant le support
percu par les supérieurs hiérarchiques.

Le degré d’autonomie percu a été mesuré a l'aidéédbelle de Parker
(2003,0. = .82).

Pour la variable conditions de travail, ont étéliaés trois items de
I'échelle de Morgeson & Humphrey (2006) sur lesditans de travail et

2 Le COPSOQ, Copenhagen Psychosocial Questionestren questionnaire sur les conditions de
travail, la santé et le bien-étre.



deux items adaptés de EWCS (2010) et Morgeson amdpHrey (2006,
demandes physiques — « pas de positions doulogreniséatigantes »,
« pas de déplacement d'objets ou de personnes »).

4. Résultats

Les principaux résultats de I'étude réalisée soésgntés dans cette section. En
premier lieu, sont exposées des analyses préliramalestinées a dégager les va-
riables relatives aux pratiques des ressources inemat a l'intégration profession-
nelle qui sont les plus significatives, ensuitersultats qui concernent I'influence
du contexte institutionnel sur les pratiques ddigesies ressources humaines sont
décrits pour, enfin, présenter le lien qui unit pestiques a l'intégration profession-
nelle.

4.1. Résultats préliminaires

Des analyses préliminaires ont été réalisées aifodrnir des variables synthé-
tiques et de créer un indicateur global d'intégmatprofessionnelle. Les analyses
descriptives multivariées opérées sur les diff@embmposantes de ressources hu-
maines révelent certains facteurs dominants que netiendrons pour la suite de
notre analyse.

Pour les différentes variables relatives aux resgsuhumaines, ces analyses indi-
quent que concernant la dimension participationyxdiacteurs ont été pris en
compte: la participation formelle et les autresazande participation (informelle et
lors de réunions syndicales). Suite aux analysa&ltssées pour la dimension forma-
tion, nous retiendrons deux facteurs expliquanjainotement 53 % de la variance
totale, que nous interprétons comme formation gedd@nelle (quantité de forma-
tions et diversité) d'une part, et les activitésfdamation en dehors des heures de
travail d’autre part. Pour la dimension santé eusé, un seul facteur prépondérant
émerge expliquant 65 % de la variance totale. Ltaidee dimension, évaluation de
la performance, indique également un facteur domieapliquant 62 % de la va-
riance totale. In fine, six facteurs de ressoutu@®aines ont été retenus : santé et
sécurité, évaluation, formation en général, autypes de formation, participation
formelle et autres types de participation.

En ce qui concerne l'intégration professionnellesigurs facteurs ont été identi-
fiés, chaque composante ayant été calculée eni@ddint les facteurs qui la com-



posent et qui ont été préalablement pondéésr la section méthode). Chaque va-
riable ainsi recréé, l'indicateur global de l'intégjon professionnelle est calculé en
faisant la moyenne de ces différentes composafues. méthode utilisée par Mai-
sonnasse, Melnik, Petrella, & Richez-Battesti, 2J0MNbus avons donc retenu les
facteurs dominants (voir figure 2) pour arriverfiime, a la construction d’un indica-
teur global d’intégration professionnelle.

Figure 2 : Facteurs d'intégration professionnelle

Composantes théoriques
I'intégration professionnelle

Facteurs émergents

Salaire

Compensations monétaires

Avantages en nature et frais de déplacement

Sécurité d’emploi
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4. 2. Un contexte institutionnel contraignant ?

Cette section a pour objectif d’examiner, conforreétra la premiére hypothése,
le lien entre le degré d’homogénéité institutiotmet le degré de diversité des pra-
tiqgues de ressources humaines développées pardanisations agissant au sein
d’'un secteur d’activité donné, et plus spécifiquatraa sein d’'une commission pari-
taire particuliere. Afin de tester cette hypothasee analyse de variance a été opé-
rée. Ce test a été effectué sur base des six fadeuessources humaines identifiés
lors des analyses préliminaires.

Les résultats indiquent que seule une partie deisufes est affectée par la com-
mission paritaire. Les analyses statistiques ptéaenin effet statistiquement signi-
ficatif (c’est-a-dire que la p-valeur est inférieud .05) de la commission paritaire
sur le facteur formation professionnelle et diviggsi (F(1,417) = 5.96, p< .05), ainsi
que sur I'évaluation (F(1,598)=11.49 p< .005) etremi formes de participation
(F(1,598)=5.82, p< .05). Ces résultats indiquestldés que la commission paritaire
oriente le type de pratiques mises en ceuvre egiadgcerne la formation en géné-
ral, I'évaluation et les autres formes de partitgga Les comparaisons de
moyennes entre les deux commissions paritaireecke s permettent d’affiner ces
résultats. Il en ressort que les entreprises opérarsein de la commission pari-
taire 322.01, en charge du travail temporaire sts#rvices de proximité, investis-
sent davantage dans la formation en général, Lé@tiain et les autres formes de par-
ticipation, en comparaison a la commission pagtait8.01, pour les services
d’'aides familiales et aides seniors.

A Tinverse, les facteurs tels la santé et sécutééparticipation formelle, et les
formations en dehors des heures de travail nepamaffectés par le type de com-
mission paritaire, les différences n'étant passttqtiement significatives.

La commission paritaire n’est donc qu’en parti@tirante pour les pratiques de
gestion des ressources humaines, ce qui permetrgarisations de garder une cer-
taine marge de manceuvre dans le développementidepiatiques.

4. 3. Stratégies de ressources humaines et intégration
professionnelle : quelle relation ?

Cette section a pour but de comprendre I'influecmejointe des pratiques de res-
sources humaines (formation, évaluation, sant@airigé, participation) sur le ni-
veau général d'intégration professionnelle, confarmant a notre seconde hypo-
thése. Comme précisé précédemment, nous supposomsedstratégie de
ressources humaines dite « haute », caractérisémeaolitique de formation déve-
loppée, un systéme de rémunération au-dessus dinéates politiques de carriere



a long terme, ... sera plus propice a atteindre gmédd’intégration professionnelle
plus élevé.

Les facteurs de ressources humaines ont été indérésla régression linéaire
multiple, utilisant I'indicateur global d'intégrath professionnelle comme variable
dépendante. La régression multiple avec les sitefss de ressources humaines
comme prédicteurs produit les résultats suivariRé= .12, F (6,396) =8,92, p= <
.0001. Il existe donc une relation entre les dinmsdes pratiques de ressources
humaines et 'indicateur d’'intégration professioimeBien que le coefficient R2 ne
soit pas tres élevé, étant donné le petit nombreadables envisagées, ce résultat
nous donne un premier indice sur le lien qui uhihd part I'investissement dans les
pratiques de gestion de ressources humaines dral’jpart le niveau d’'intégration
professionnelle. Plus précisément, trois facteums une influence positive sur
l'indicateur d'intégration professionnelle: autfesmes de participationB€é .199, t
(402) = 4.199, p <.0001), la santé et sécufité (155, t (402) = 3.230, p< .001), et
l'évaluation § = .156, t (402) = 3.222, p< .001). Ces résultatslignent
'importance relative de chacune des variables pedéantes, avec les pratiques
d’évaluation de la performance et de participagartéte. Les facteurs de formation,
de méme que la participation formelle, au contrai;emontre pas de résultats signi-
ficatifs.

Ces résultats permettent ainsi de souligner querganisations qui investissent
davantage dans leurs pratiques de participatianrmdlle et lors de réunions syndi-
cales, de santé et sécurité, et d’évaluation, tadfit un niveau d’intégration profes-
sionnelle plus élevé pour leurs travailleurs. Larfation ne semble pas affecter le
niveau d’intégration professionnelle.

5. Discussion

Dans un premier temps, nous nous sommes penchéda eature contraignante
des commissions paritaires sur les organisatiotesues pratiques de ressources hu-
maines.

La littérature néo institutionnaliste met en évicketa tendance qu’ont les entre-
prises opérant au sein d'un méme environnemenitutishnel & développer des
pratiques similaires. Cependant, au vu de nostedsutmpiriques, la commission
paritaire a une influence plutét mitigée sur leatigues de gestion des ressources
humaines. La commission paritaire apparait comeaite pour les facteurs de for-
mation professionnelle, d’évaluation et d’autresrfes de participation. Les facteurs
de participation formelle, de formation en dehags Heures de travail et de santé et
sécurité ne semblent pas subir I'influence dessiléts émises au sein de ces comi-



tés, et induisent des pratiques relativement difféiées au sein d'un méme secteur
et d’'une méme commission paritaire.

Ces premiers résultats attestent de l'impact lingiéS pressions provenant de
I'environnement institutionnel et mettent ainsiniphase sur la marge de manceuvre
du management dans la définition et le développémies pratiques de ressources
humaines au sein de I'entreprise. Les entreprisen, qu'opérant au sein d’'un envi-
ronnement légal et normatif similaire et chapeaitgg un ensemble de conven-
tions collectives communes, généerent des pratiqaegssources humaines diversi-
fiées.

La seconde hypothése avancait que des stratégiessseurces humaines diffé-
renciées généraient des résultats contrastés medeat’intégration professionnelle.
Les résultats issus de I'enquéte laissent de féggger I'existence d'un lien entre
les pratiques de ressources humaines et l'intégrairofessionnelle. Plus précisé-
ment, les dimensions évaluation, santé et séceritutres formes de participation
apparaissent comme les variables les plus impegmbur expliquer I'intégration
professionnelle. Cette premiére indication, biea g& centrant seulement sur un pe-
tit nombre de variables, atteste déja d’'une coleéremtre la gestion des ressources
humaines et I'intégration professionnelle. Les aigations qui mettent en place des
stratégies dites « hautes », impliquant le dévelopmt de pratiques de ressources
humaines sur le long terme, favoriseraient I'intdign professionnelle. Les indices
relevés au sein du secteur d'activité du nettoyagBelgique corroborent les résul-
tats antérieurs identifiés dans la littérature.

On peut dés lors en conclure que les gestionnd@gsessources humaines au sein
du secteur étudié, celui des titres-services, dmspiod’'une marge de manceuvre Si-
gnificative a l'intérieur de I'entreprise, face aaMpposées contraintes du contexte
institutionnel. Cela génére dés lors une diveiditénodes de gestion entre les entre-
prises du secteur.

Il en résulte, ensuite, des implications distingiear les travailleurs. Selon qu'ils
se trouvent dans une entreprise qui fait appelsapdatiques dites « hautes », ces
derniers bénéficieront de conditions d’emploi plasorables que leurs collégues du
méme secteur soumis & une stratégie « basse »stiengges ressources humaines.
Ceci signifie que la portée des normes définies pensemble du secteur se révéle,
en définitive, limitée lorsque I'on examine les séquences pour l'intégration pro-
fessionnelle des travailleurs. Ceci signifie er@ugjue des travailleurs similaires ef-
fectuant le méme métier dans les entreprises d@&mensecteur se trouvent exposeés
a des conditions d’emploi différenciées selon lesix de gestion mis en ceuvre par
leur employeur.

Les approches néo-institutionnalistes ont acquie uartaine influence dans
I'analyse des stratégies d’entreprises et de l&t§ukiemploi. Ces derniéres mettent
en évidence l'interdépendance du contexte instituiel et des stratégies managé-
riales développées par les organisations opéranéwensein. Cependant, ces ap-



proches ont tendance a surestimer ce phénomernerdépendance. Les institutions
sont importantes, mais le gestionnaire I'est tataat. Mobiliser la théorie de la ré-
gulation sociale permet d’élargir la perspectiveefournir un cadre explicatif pour
comprendre les variations au sein d’un contextedon

En référence a notre réflexion basée sur la théwika régulation sociale, il res-
sort que les acteurs de I'entreprise bénéficiemh dertain degré d’autonomie qu'’ils
utilisent pour interpréter, modifier ou rejeter le@mes et les regles spécifiées dans
I'environnement institutionnel. La diversité desagtgies managériales dans les or-
ganisations opérant au sein d'un méme environnemstitiutionnel reflete un degré
de divergence entre les politiques formelles et teansposition en pratique. La no-
tion de régulation de contrble peut étre vue corierssemble des régles discutées
au sein des commissions paritaires et devraitaptiqguée aux organisations opé-
rant dans leur champ d’application. La régulatiomoaome renvoie dans ce con-
texte aux régles et aux normes créées par difffraetmbres de I'organisation. Ces
derniers interagissent, interprétent et donc jogenstamment sur les normes et les
régles qui leur sont en principe applicables. Eauttes termes, les pratiques mana-
gériales sont élaborées dans la lignée des normueseégles émanant du contexte
institutionnel, mais les gestionnaires et les erygdode I'organisation adaptent ces
regles selon leur propre perception de la réaétéaiganisation.
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Comment les idéologies de la diversité
des responsables hiérarchiques
influencent-elles les conditions d’emploi
des travailleurs d’origine belge et
étrangere ?

Marie Courtois
Ginette Herman

Résumé

Alors que la relation entre idéologies en matiéraliyersité et biais intergroupes a
I'égard des personnes d’origine étrangere a falij¢t de nombreuses études, celle
qui peut exister entre ces idéologies et les camditd’emploi a été rarement inves-
tiguée (Peeters & Oerlemans, 2009 ; Plaut, Tho&dSpren, 2009). La nature de
cette relation est pourtant de premier intéréttédanné que les conditions d’emploi
attribuées aux travailleurs par les responsableésatthiques pourraient étre
I'occasion pour ces derniers de discriminer cestgroupes. Dans I'étude présentée
ici, 21 responsables hiérarchiques et 319 travagleppariés en équipe ont été in-
terrogés. Les résultats indiquent que les resptessdbvorables au fait de ne pas
prendre en compte les différences entre groupésreld ont, dans leur équipe, des
travailleurs qui percoivent leur rythme de trax@imme élevé et leur situation pro-
fessionnelle comme empreinte d'insécurité. Parreola fait que les responsables
hiérarchiques soient en faveur de la valorisatierces différences n'est pas lié a la
perception des travailleurs de leur rythme de ftama encore de leur sentiment
d’insécurité. On n'observe pas de différence eleseravailleurs d’origine belge et
étrangére. Ces résultats sont discutés a la lurd@ta littérature sur les idéologies
de la diversité.



Plusieurs enquétes indiquent que la discrimingtiendure sur le marché du travail
en dépit des outils 1égislatifs qui ont pu étre mrsplace (ILO, 2007 ; Ringelheim,
Herman, & Rea, 2015), entravant ainsi I'insertigofpssionnelle ou encore la pro-
motion des travailleurs d'origine étrangere. Fada persistance de la discrimina-
tion, il importe d’en clarifier les mécanismes sarents.

Lorsqu’on analyse la discrimination au sein desanigptions, on observe que les
individus qui occupent une position de pouvoir stetantage susceptibles de mani-
fester des comportements discriminatoires quedesopnes sans attribut de pouvoir
(e.g., Fiske & Dépret, 1996 ; Guinote & Philips1PQ Richeson & Ambady, 2003).
C’est en particulier le cas des responsables lgidicares. Ceux-ci disposent en effet
d’'un pouvoir décisionnel important au sein des niggtions : ils sont souvent les
premiers preneurs de décisions en matiére de gesis ressources humaines
(Chugh, 2004 ; Stinglhamber & Vandenberghe, 2004¥ eontrblent, en partie, les
conditions de travail des travailleurs placés deuss ordres, tels que la variété dans
la tache ou leur niveau d’autonomie (Fiske, 198&ltner, Gruenfeld, & Anderson,
2003). On peut toutefois s’attendre a ce que cgmoresables ne manifestent pas ou-
vertement ou directement cette discrimination, nbées de facon subtile. En effet,
sous l'effet des normes de non-discrimination appsiprogressivement au lende-
main de la Seconde Guerre mondiale, de tels coemerits sont aujourd’hui rare-
ment exprimés de maniére explicite dans la spheblique (e.g., Crandall & Es-
helman, 2003 ; Pettigrew & Meertens, 1995 ; Zickitigrew, & Wagner, 2008). Les
individus ont tendance a les inhiber, leur préfécms manifestations indirectes, im-
plicites ou encore subtiles (e.g., Crandall & Estal, 2003 ; Pettigrew & Meertens,
1995 ; Zick, et al., 2008). Nous suggérons donamumoyen subtil de manifester de
la discrimination auquel les responsables hiérgues peuvent avoir recours est
l'allocation des conditions d’emploi : ils donnezat de meilleures conditions aux
travailleurs appartenant au groupe majoritaire @emple, d'origine belge) que
minoritaire (par exemple, d’origine immigrée). Ranséquent, celles-ci pourraient
constituer un indicateur indirect de la discrimioat

L'objectif du présent chapitre est de cerner le idlie jouent les responsables hié-
rarchiques et, en particulier, leurs idéologies ¢oayances) en matiére de diversité
dans I'attribution des conditions d’emploi aux tdleurs. Les idéologies sont en ef-
fet susceptibles de favoriser ou, au contrairephikier I'expression de comporte-
ments discriminatoires (pour une revue voir Ra&afAmbady, 2013 ; Rosenthal &
Levy, 2010). Pour investiguer cette hypothése, rauams réalisé une étude portant
simultanément sur les responsables hiérarchiqueardes travailleurs qui dépen-
dent d’eux. Ce type d'étude, appelé multi-niveaarnget de vérifier si certaines ca-
ractéristigues observées a un niveau (ici, lesoresgbles hiérarchiques) jouent un
réle & un autre niveau (ici, les travailleurs).

Avant de présenter les résultats de cette étudss, fewons d’abord le point sur les
deux types d'idéologies de la diversité qui ont féé§uemment contrastés dans la



littérature. Nous examinerons ensuite les quelgaess travaux qui ont, par le pas-
sé, mis en évidence des liens entre les idéoladgesliversité et les conditions
d’emploi et nous développerons la notion de comdgid’emploi comme indicateur
des discriminations. Aprés quoi, les conditionsntfMoi seront présentées en réfé-
rence au contexte organisationnel choisi pourgéaliette étude, a savoir le secteur
des titres-services en Belgique. Les objectifs euees de cette étude ainsi que les
hypothéses spécifiques qui seront testées feralniek de la derniére section de cette
introduction.

1. Idéologies de la diversité : Multiculturalisme et
assimilation

En psychologie sociale, les travaux portant surééstions entre groupes de cul-
tures différentes ont frequemment mobilisé deurliaigies de la diversité : le multi-
culturalisme et I'assimilation (Berry, 1984 ; Be@yKalin, 1995 ; Brown & Zage-
fka, 2011 ; Rosenthal & Levy, 2010 ; Ryan, Casas]l&&mpson, 2010). Toutes
deux ont pour objectif de construire le vivre enskEnau sein d’une société marquée
par la cohabitation de différents groupes culturElies font donc référence « aux
systemes implicites et explicites d’'idées, de sigation, et de pratiques qui suggé-
rent comment les groupes devraient inclure et gildes uns aux autres et com-
ment organiser au mieux une société diverse » {{RGarnett, Buffardi, & Sanchez-
Burks, 2011 : 338). Toutefois, ces deux idéologiegposent quant a la maniere de
considérer les différences entre groupes cultutedsmulticulturalisme propose de
prendre en compte ces différences, de les valogsafe les reconnaitre comme
source d'apprentissage et d’échanges réciproques imdividus appartenant a di-
vers groupes (Gutierrez & Unzetta, 2010 ; Plautalet2009 ; Richeson & Nuss-
baum, 2003 ; Rosenthal & Levy, 2010 ; Ryan et2010 ; van der Noll, Poppe, &
Verkuyten, 2010). A 'opposé, I'assimilation plaigeur que ces différences passent
au second plan, voire soient ignorées. Point inambricette conception est associée
au fait que les groupes minoritaires devraient sgtde point de vue, les habitudes
ou encore les valeurs de la culture dominante (Rbaé& Levy, 2010 ; Ryan et al.,
2010 ; Verkuyten, 2005).

Au regard des idéologies en matiére de gestioradbvkrsité, la question qui se
pose concerne leur impact sur les biais intergreupa en d’autres termes,
l'influence qu’elles peuvent avoir sur la tendamtes individus a privilégier leur
groupe au détriment des autres groupes. Dans vailirée terme « biais inter-
groupes » est utilisé de maniéere large et renvoiestééréotypes, préjugés et com-
portements discriminatoires que les individus ampeant & un groupe donné peu-
vent manifester a I'égard des autres groupes. Lestipn de la relation entre



idéologies de la diversité et biais intergroupefaia I'objet de nombreuses re-
cherches ces derniéres années. Les conclusiorsequdégagent sont aujourd’hui
relativement consensuelles : elles montrent quadéiculturalisme est lié négati-
vement aux biais intergroupes, de sorte que ptigtividus sont en faveur du mul-
ticulturalisme, moins ils présentent de biais igteupes a I'égard des personnes
d’'origine étrangére. Quant a l'assimilation, ek est liée positivement de sorte
que plus les individus sont en faveur de l'assitioitg plus ils expriment des biais
intergroupes (pour une revue, voir Rosenthal & L&610).

Alors que la relation entre multiculturalisme esiaslation d'une part et biais in-
tergroupes d’autre part a été investiguée a digersgrises, trés peu d’'études ont,
par contre, traité I'effet des idéologies des respbles hiérarchiques sur les condi-
tions d’emploi des travailleurs. Celles-ci congitti pourtant une mesure de discri-
mination dés lors que les responsables hiérarchiqaatribuent a la définition de
telles conditions, leur donnant I'opportunité denifester des préférences a I'égard
de certains groupes. La section suivante a powctibf'étayer cette question et de
présenter les résultats des rares travaux quiarté pur le lien entre idéologies de la
diversité et conditions d’emploi. Veuillez notereques travaux n'ont pas nécessai-
rement considéré les conditions d’emploi comme mamifestation, ou autrement
dit une mesure, de la discrimination.

SYNTHESE

La présence de diversité culturelle dans les osgdions pose la question de
l'introduction de ces travailleurs sur le marchél'denploi. En effet, la discrimina
tion continue d’exister a leur égard notammentrauers des biais intergroupes des
responsables hiérarchiques. Les idéologies devkxsiié sont un des concepts qui
sont liés a ces biais, en particulier le multickdtisme les diminue et I'assimilation
les augmente.

2. Idéologies de la diversité et conditions d’emploi

Nous avons identifié trois études qui, directenmnindirectement, ont porté sur
la relation entre idéologies de la diversité etdibons d’emploi. Nous les présen-
tons successivement et les mettons en perspectiliereavec notre propre objectif
de recherche.

La premiere étude a été réalisée auprés d'empldyésecteur public aux Pays-
Bas. Les résultats mettent en évidence que legtatlorsque les employés (qu'ils
appartiennent ou non a un groupe stigmatisé€) pgight la reconnaissance et le
maintien tant de la culture du pays d'origine ge#ecdu pays d’accueil (i.e., ceci



renvoie a la stratégie d’acculturation intégratjolur niveau de hien-étre s'en
trouve amélioré. Plus précisément, ils se sentepligués envers leur organisation,
éprouvent de la satisfaction au travail et se peegtd comme peu épuisés sur le plan
professionnel. Par contre, le fait de ne privilégiacun des deux types de culture
(i.e., ceci renvoie a la stratégie d'acculturatéintype marginalisation) est négati-
vement lié a ces différentes dimensions du biem-@eeters & Oerlemans, 2009).
Par ailleurs, cette étude met également en évidgneda relation entre intégration
et marginalisation d’'une part, et bien-étre d’aptaet, est plus forte pour les groupes
minoritaires (ou stigmatisés) que majoritaires (Eee& Oerlemans, 2009). Bien
gu’apportant un premier éclairage, cette premiéueedcomporte certaines limites
par rapport a notre objet spécifique. Premiéremadiet,n’a pas porté directement sur
les idéologies de la diversité, mais sur les ggfaged’acculturation. La différence
entre ces deux approches peut étre résumée deni@rmauivante. Tandis que les
stratégies d’acculturation concernent les procedsushangement qui ont lieu lors-
gue deux cultures sont mises en contact (e.g.yB2005 ; voir également Courtois,
2015), les idéologies de la diversité portent ssrdroyances normatives relatives a
la facon dont le contact entre les groupes degtegtinstauré et géré (Plaut, Garnett,
Buffardi, & Sanchez-Burks, 2011). Autrement ditisigue deux cultures sont mises
en contact, deux questions émergent (1) que vad-passer ?, et (2) quelle idéolo-
gie de la diversité sera mise en ceuvre afin der gétée mise en contact ? La pre-
miére question renvoie au dialogue qui s'établitaieeles deux cultures et donc aux
changements qui vont, in fine, s'opérer. On estsatlans le registre des stratégies
d’acculturation. La seconde question renvoie aolane qu’on associe au contact et
qui va étre instaurée en vue de gérer cette mismmetact. Cette norme peut étre de
différents types renvoyant a différentes idéologieda diversité. La différence entre
ces deux approches n’exclut toutefois pas deslpkmimportants. En particulier, il
en existe entre idéologie d’assimilation et stratétjassimilation et entre idéologie
multiculturaliste et stratégie d’'intégration (Ber8005 ; Bourhis, Moise, Perreault,
& Senecal, 1997). Du point de vue dun groupe nijoe, la stratégie
d’assimilation renvoie a une situation dans laguigs individus attendent des mino-
rités que celles-ci entrent en contact avec leaugg et adoptent leur culture ; en
méme temps, ils manifestent un faible désir quselfraintiennent leur culture
d’'origine. On voit donc la volonté que les minositédoptent le point de vue ou en-
core les habitudes des majorités ce qui est laitiéfi méme de l'idéologie assimi-
lation. Quant a l'intégration, elle renvoie & uiteiadion dans laquelle les individus
souhaitent une mise en contact, mais égalemenailetien de I'héritage culturel par
les groupes minoritaires. Cette volonté de maintienla culture par les minorités
constitue un élément de valorisation des différernteé que défini dans I'idéologie
multiculturaliste. Il existe des relations signéives entre stratégies d’acculturation
et idéologies de la diversité (Arends-Toth & van\dgrer, 2003 ; Breugelmans &
van de Vijver, 2004 ; Hacheld et al., 2011 ; Sciadiekar & van de Vijver, 2008).



Une seconde limite de cette étude au regard de odiet de recherche est le fait
gue les auteurs n'ont pas mis en évidence de ligatdentre I'assimilation et les
dimensions de bien-étre, mais ont traité I'intéigraet la marginalisation.

La deuxiéme étude, réalisée dans le monde de imsment, a des objectifs si-
milaires & la premiére, mais étudie I'assimilatmymme nous souhaitons le faire,
plutdt que la marginalisation. Elle montre I'existe d’'une relation négative entre
les croyances a I'égard de I'assimilation et lenki¢re. En particulier, elle indique
gue plus les attitudes des enseignants a I'égatthsi@milation sont élevées, plus
leur niveau d’épuisement di a la diversité (i.ernbut di a la diversité) est impor-
tant (Tatar & Horenczyk, 2003). Ces auteurs comtlggie les efforts mis en place
pour nier la diversité se font au détriment du kié&e des enseignants.

Les études qui viennent d’étre présentées onttalgax porté sur la relation entre
idéologies et bien-étre auprés des mémes individapendant, il est probable que
les idéologies véhiculées par certains individientiégalement des effets sur le
bien-étre d'individus qui leur sont reliés d'uneni@ae ou d'une autre. En effet, les
préférences pour I'une ou l'autre idéologie peuamener les premiers a traiter dif-
féremment les seconds, induisant des niveaux deétie différents pour ces der-
niers. Tester ce genre d’hypothéses nécessiteettagter un groupe d’individus sur
leurs idéologies de diversité et un autre sur téugau de bien-étre.

La troisieme étude a précisément étudié la maniént les idéologies de la diver-
sité des uns impactent d’autres individus et etiqudier leur niveau d’engagement
psychologique. Elle montre qu’au sein d’'une équipdravail, les croyances en ma-
tiere de diversité du groupe ethnique majoritaiie,(soit les Blancs dans le cadre
de leur étude) influencaient I'engagement psychgleey des colléegues issus du
groupe ethnique minoritaire (Plaut, et al., 2008us précisément, le multicultura-
lisme du groupe majoritaire est lié a davantagengigement psychologique des
collégues issus de minorités tandis que t®lerblindnes$» est lié a un engage-
ment psychologique moindre. Cette derniére étudéraiee toutefois pas directe-
ment de I'assimilation et ne prend en considéragjig’on seul type de conséquence,
a savoir I'engagement psychologique.

Pour synthétiser, ces études présentent différéimass. Elles n’ont pas systéma-
tiguement abordé le réle spécifique joué par lausi@u sein d’une organisation et,
en particulier, le fait que les idéologies en matige diversité des responsables hié-
rarchiques pouvaient influencer les conditions @krnet le bien-étre des travail-
leurs qui dépendent d’eux (Plaut et al., 2009).quastion est d’autant plus perti-

! Le «colorblindness> est une idéologie de la diversité qui, pourlutbntre les préjugés, propose
d’ignorer les différences entre groupes. Il rasdendes sous-types dont I'assimilation (Rosenthal
& Levy, 2010). Comme indiqué plus haut dans lidwotion, I'assimilation a ceci de spécifique
gu’elle avance que les groupes minoritaires demntaedopter les habitudes, spécificités et valeurs
des groupes majoritaires.



nente que les responsables hiérarchiques inteemtntans la détermination des
conditions d’emploi (Stinglhamber & Vandenbergh802), et que ceux-ci pour-
raient leur donner 'occasion de discriminer, denidige subtile, les travailleurs en
fonction de leur origine ou encore leur sexe. Uatle hypotheése implique que la re-
lation entre idéologies de la diversité et condsia’emploi des travailleurs soit dif-
férente pour les subordonnés issus de minoritése@mple, personnes d’origine
extra-européenne) par rapport a ceux appartendes anajorités (par exemple, per-
sonnes d’origine européenne). Ceci a été confiranégliement par Peeters et Oer-
lemans (2009) qui ont montré que les relationseeimtégration et marginalisation
d'une part, et bien-étre d’autre part, sont plusef®o pour les groupes minoritaires
gue majoritaires. Ces auteurs expliquent cettdioalglus forte par le fait que les
minorités, en raison méme de leur statut de midosiont davantage affectées par
les orientations d’acculturation ou les idéologiesla diversité, en comparaison aux
majorités, et ce en raison du fait qu’elles risqudm se trouver en minorité numé-
rique et dans des positions hiérarchiques inféegur

Une piste d’explication supplémentaire a la sefigbaccrue des minorités aux
idéologies de la diversité est envisageable :darthination. Le pouvoir décisionnel
des responsables hiérarchiques leur donne enlaffedssibilité d’offrir de moins
bonnes conditions d’emploi a des travailleurs ajgpent a des groupes minoritaires
ou stigmatisés. Certains auteurs suggerent d’aslléinfluence de facteurs organisa-
tionnels sur la discrimination a I'égard de cersagroupes minoritaires (Cheung,
Kam, & Ngan, 2011). L'argument de la discriminatides responsables hiérar-
chiques tient principalement pour I'assimilatioriaiit donné que I'assimilation est
liée aux biais intergroupes dont la discriminat{erg., Rosenthal & Levy, 2010 ;
Verkuyten, 2005), les attitudes a I'égard de l'amlgition des individus appartenant
a des groupes majoritaires peuvent les amenernia @ moins bonnes conditions
d’emploi aux individus issus du groupe minoritaie, comparaison a ceux issus du
groupe majoritaire. Cela est une forme de discratnom. Les effets néfastes de
I'assimilation sur les conditions d’emploi pournatiedonc étre plus forts pour les
travailleurs issus de groupes minoritaires que pesitravailleurs issus de groupes
majoritaires parce gu'intervient le facteur disdriation. Concernant le multicultu-
ralisme, celui-ci devrait conduire a une meillepegception des conditions d’emploi
par les travailleurs et cette relation devrait &galement plus forte pour les minori-
tés. Etant donné la relation négative entre mutticalisme et biais intergroupes
(e.g., Verkuyten, 2011 ; Wolsko, Park, & Judd, 200&rgument de la discrimina-
tion peut difficilement étre avancé pour l'idéolegnulticulturaliste. En effet, si le
multiculturalisme est négativement lié a la dis¢niation, les individus en faveur de
cette idéologie ne devraient pas manifester dérmiffces dans I'attribution des con-
ditions d’emploi aux travailleurs issus de groupeisoritaires et majoritaires. On
s'attend toutefois & une différence de relatiomeentulticulturalisme et conditions
pour les groupes minoritaires et majoritaires étkimné que I'argument selon lequel



les minorités devraient étre plus affectées paridéslogies de diversité reste
d’'application (Peeters et Oerlemans, 2009).

L'objectif de cette étude est par conséquent ditigeer la relation entre les idéo-
logies de la diversité (i.e., multiculturalismeassimilation) des responsables hiérar-
chiques et les conditions d’emploi telles que pescpar les travailleurs d'origines
belge et étrangére. La section suivante préseneerin qui a été choisi pour traiter
cette question ainsi que les conditions d’empl@gs en compte.

SYNTHESE

Certaines recherches ont examiné le lien entrdadés de la diversité et cond;-
tions d’emploi. Elles ont toutefois porté davantage les stratégies d’acculturation
ou sur des dimensions spécifiques telles que I'gmgent psychologique. Certaings
ont également mis en évidence des différences datbs relation en fonction du
groupe considéré. Nous maintenons cet argumemntopbgons que la relation sait
différente en fonction du groupe également en raison processus discriminatoire.

3. Le secteur d’activités des titres-services en
Belgique

Le systéme des titres-services en Belgique a étéucca la suite des chéques
ALE? avec plusieurs objectifs : (1) créer des empétébles pour des travailleurs
peu qualifiés, (2) répondre & une demande croissdmservices de proximité et (3)
blanchir I'activité de ménage massivement réalmdgaravant via le travail au noir
(Henry, Nassaut, Defourny, & Nyssens, 2009 ; Un13). Ce systeme voit le jour
en 2001 aprés certains précurseurs historiques ¢aggue ALE) ou projets pilotes.
En 2003, I'Etat fédéral reprend le financement eesecteur a sa charge, renforgant
ainsi I'objectif économique et d’emploi (lutte comtle travail au noir et création
d’emploi) (Henry et al., 2009). Le principe d’'usidition est simple. Toute personne
qui veut faire appel a ce service doit se munitities-services qu’elle commande a
une société émettrice (i.e., Sodexo) pour 9 ewtéductible a concurrence de 30 %)
(ONEM, s.d.; Unitis, 2013). Elle les donne ensuitson aide-ménagére a raison
d’un titre par heure de travail prestée. Cellessitransmet a I'entreprise agréée pour
laquelle elle travaille, qui, a son tour, les reiBva la société émettrice et recoit en

2|y aura, durant quelques années, une coexiseseleux systétmes. En 2003, les chéques ALE
sont invités a passer dans le systeme titres-sar{idenry et al., 2009).



échange 22.04 eurbgquote-part de I'Etat : 13.04 euros) (ONEM s.dnitis,
2013).

Ce secteur d'activités offre plusieurs atouts dansadre des objectifs poursuivis
par notre enquéte. La diversité culturelle y egdenent présente, ce qui permet de
tester nos hypothéeses. En effet, le rapport Ides@bfait état de 27 % de travail-
leurs de nationalité non belge (dont 8 % en dederBUE-27, ce chiffre est porté a
12 % si le critére est 'origine) (Gerard, Neye&syalsamis, 2012). En outre, bien
gu'il ait pour objectif de créer des emplois stablee secteur d’'activités est caracté-
risé par une précarité du travail, constituantemain de choix pour l'investigation
de la qualité de I'emploi, des conditions de traedidu bien-étre au travail, et ce
particuliérement en tenant compte de l'origine.

Etant donné que nous postulions un réle du resptmeérarchique, il était im-
portant de sélectionner des conditions d’emploit d@métermination dépend d’eux,
au moins en partie. On distingue traditionnellendix grands types de conditions
d’emploi : intrinseéque et extrinséque. Les condiiad’emploi dites intrinséques
renvoient a des caractéristiques du travail tajles la variété, le rythme de travail
ou encore l'autonomie et sont, en partie au malépendantes des responsables hié-
rarchiques. De telles conditions sont en effet miditBées conjointement par les or-
ganisations et les responsables hiérarchiquegy(Béimber & Vandenberghe, 2004).
Au contraire, les conditions d’emploi extrinséqtedtes que le salaire ou les oppor-
tunités de promotion sont hors des marges d’actemresponsables, car essentiel-
lement déterminées par I'organisation et régulécprtaines politiques et conven-
tions collectives (Stinglhamber & Vandenberghe, 200

Le travail d’aide-ménagére est caractérisé parcdeslitions de travail difficiles
sur le plan physique (Gerard et al., 2012). Geedral. (2012) montrent que les tra-
vailleurs au sein de ce dispositif ont d'ailleussdaux de satisfaction plus bas a
I'égard de la pénibilité du travail et de la chadgetravail qu'a I'’égard d’autres con-
ditions d’emploi comme les horaires ou encore I'@nbe de travail. En outre, leurs
résultats indiquent que les travailleurs d’origéteangére sont moins satisfaits du
niveau de pénibilité et de la charge que les auteamilleurs. Des variables telles
que la pénibilité ont été traitées précédemmemtotmment dans I'étude de Gerard
et ses collaborateurs, au détriment du rythme alailr; or le rythme constitue une
dimension importante du travail d’aide-ménageéreldésqu’il est susceptible de ca-
ractériser ce type de travail (Gerard et al., 20E») outre, la pénibilité du travail
peut mener a I'absentéisme, phénoméne prégnarg deateur d'activités (Unitis,

% Pour davantage d'information sur ce dispositiff @NEM (s.d.).

* Attention que ce rapport ne fait état que destigties descriptives et ne compare pas les valeurs
a l'aide de tests d'inférence. On observe doncdiffiérence de moyenne, mais on n'est pas en me-
sure de dire si celle-ci est statistiquement sigcgtifve.



2013). Dans le cadre de ce travail, nous nous s@paeconséquent concentrés sur
une condition d’emploi intrinséque en particuliée rythme de travail.

Outre le rythme, une autre condition ou exigence cdesecteur a laquelle
I'organisation est confrontée concerne la rotatioportante des travailleurs (Henry
et al., 2009). Cette rotation peut avoir deux sesifarincipales : les licenciements et
les départs volontaires (Henry et al., 2009). G#®ns trouvent leur conceptualisa-
tion dans la littérature organisationnelle respectient sous les termes d’insécurité
percue et d’intention de quitter. Dans le cadre@é¢ravail, I'insécurité sera retenue
en raison des récentes évolutions dans le secesutittes-services. En effet, la di-
minution des financements et 'augmentation du chiititre-service mettent a mal
le secteur amenant certains prestataires a feremre 2010 et 2012, le nombre
d’entreprises en faillite a doublé, laissant sangplei de nombreux travailleurs
(Unitis, 2013), et caractérisant ce secteur d'#ésvd’une insécurité d’emploi im-
portante. Dans un tel climat, I'insécurité perces travailleurs est susceptible d’étre
importante et il est possible en outre que lesaffi@urs d’'origine étrangeére, qui sont
encore plus précarisés, soient les premieres \astide ces licenciements (Hirsch,
2009 ; Hogarth, et al., 2009). Par ailleurs, lacpption d’insécurité est susceptible
d'étre plus grande chez les travailleurs d'origitkangére dés lors qu'ils ont davan-
tage de contrats a durée déterminée (Gerard €042). Enfin, par rapport a la litté-
rature mobilisée, cette dimension n'a pas été tyese dans les précédentes
études.

SYNTHESE

Le dispositif titres-services en Belgique a étégeoafin de créer des emplois, de
lutter contre le travail au noir et de faire facka @emande croissante de services de
proximité. Ce secteur d’activités se caractériseetiois par une charge de travail
élevée et des licenciements. Ces deux composargastituent notre objet
d’investigation (i.e., nos variables dépendantem)ceptualisé sous la forme du
rythme de travail et de 'insécurité percgus.

4. Obijectifs et hypothéses de la présente recherche

Sur base de la revue de la littérature proposélessus, nous nous attendons a ce
gue le multiculturalisme endossé par les respoasdafi€rarchiques améne les tra-
vailleurs a percevoir de meilleures conditions don (Plaut et al., 2009 ; Peeters
& Oerlemans, 2009) (H1). Au contraire, I'assimitatti des responsables hiérar-
chigues ameéne les travailleurs a percevoir de mbomnes conditions d’emploi
(Plaut et al., 2009) (H2). Plus particulierememys formulons les hypothéses sui-



vantes au regard des deux conditions d’emploi qoupent notre attention. Plus les
responsables hiérarchiques endossent du multialitore, moins les travailleurs
percoivent que leur rythme de travail est élevé aH&t moins ils percoivent
d’'insécurité (H1lb). Par contre, plus les resporesmliiliérarchiques endossent de
I'assimilation, plus les travailleurs percoiventegieur rythme de travail est élevé
(H2a) et plus ils percoivent d'insécurité (H2b).

Conformément aux résultats mis en évidence parePeet Oerlemans (2009),
nous faisons également I'hypothése que la relaii&gative qui existe entre multi-
culturalisme d'une part et perception de rythme'etsécurité d’autre part est plus
forte pour les groupes minoritaires que majoritaifid3 ; H3a rythme de travail et
H3b insécurité). En outre, la relation positiverergssimilation d’'une part et percep-
tion d'un rythme et d'insécurité d’autre part eglalment plus forte pour les
groupes minoritaires, ce qui est similaire au pattie résultats trouvé pour la mar-
ginalisation (H4, rythme de travail H4a et insét&uH4b). Afin de tester ces hypo-
théses, une étude de type multiniveau a été réatiddant des responsables hiérar-
chiques que des travailleurs appartenant aux ménmgipes ont été interrogés. Les
hypothéses 3 et 4 sont des hypothéses dites deratiodé Une variable qui vient
modifier une relation est appelée modération, d&filomme une « variable de na-
ture qualitative (sexe, race, contexte...) ou gtativie (niveau de revenu...) affectant
la direction ou I'intensité de la relation entreviariable indépendante et la variable
dépendante. C’est le principe de l'interactionistigiue ou des variables indépen-
dantes peuvent isolément avoir un effet différentalir effet combiné » (Rascle &
Irachabal, 2001 : 99). Ces différentes hypothesesschématisées dans la figure 1.

Figure 1. Représentation graphique des hypothéses de la recherche
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5. Méthodologie

5. 1. Participants et procédure

Les responsables hiérarchiques interrogés exetdaienfonction dans des entre-
prises titres-services en Belgique. lls étaient dbux types: des dirigeants
d’entreprise lorsque les structures comportaient g travailleurs et des respon-
sables d’équipes lorsque les structures étaiestipiportantes. Dans tous les cas, ils
étaient les supérieurs directs des travailleueriogés. L'appariement entre travail-
leurs et responsables hiérarchiques fut aisé dtamté que nous récoltions les ques-
tionnaires des deux types de participants le mémegu sein d'une méme entre-
prise. Sur un total de 47 équipes et 618 travadlewi ont participé a I'enquéte, 21
équipes ont constitué I'échantillon final compren&i9 travailleurs avec une
moyenne de 15 travailleurs par équipe. En effafypte tenu des hypotheses, seuls
les responsables hiérarchiques d'origine belgeertanclus dans I'échantillon et
seules les équipes composées au moins d'un indoédahaque groupe (belge et
personne d’origine étrangére) étaient incluses tmanalyses. Une telle procédure
était nécessaire afin d’examiner si la (force Jadéation entre idéologies de la di-
versité et conditions d’emploi variait en fonctidno fait que les travailleurs soient
d’'origine belge ou étrangere (i.e., modération)n®Béchantillon final, 49 travail-
leurs étaient d’origine étrangére et 270 étaielgdseou venaient de France, ltalie,
Allemagne, Espagne ou Danemark. Parce que ce empiersonnes hors Union eu-
ropéenne des 27 qui souffrent principalement deridignation, nous avons décidé
d’inclure dans le groupe des Belges les travai#laliorigine étrangére de I'Union
européenne des 27 (e.g., Centre pour 'EgalitéQlesices et la Lutte contre le Ra-
cisme, 2012 ; Ouali & Cennicola, 2013). Nous avmmgefois fait deux exceptions.
Les Grecs furent considérés comme personne d'erigirangére en raison de la
crise actuelle et des flux migratoires qui s’entsauivie (Seibt, 2013) qui peuvent
potentiellement augmenter les processus discrimiiegt Ensuite, les Polonais fai-
saient également partie du groupe des personnagid® étrangére en raison de la
forme d’immigration actuelle (De Keyser, Delhez,Z&mmer, 2012 ; Division des
études de I'emploi et du marché du travail, 2009) mput favoriser le développe-
ment de comportements discriminatoites

Les responsables hiérarchiques étaient &gés ennmoyke 35 ans (DS = 10.16).
90 % étaient des femmes et les responsables Hiéraes travaillaient dans leur or-
ganisation depuis 4.3 années (DS = 2.59) en moyémsetravailleurs, quant a eux,

® Notons toutefois que cela ne concerne que deuxsGe¢ deux Polonais sur la totalité de
I'échantillon. Nous verrons également plus loin dee€fait de les inclure comme assimilés aux
Belges ou aux étrangers ne change pas la naturésiésats.



étaient agés de 39.5 ans en moyenne (DS = 8.7@veillaient dans leur organisa-
tion depuis 42.78 mois (DS = 29.79), soit en moetnais années et demi, allant de
1 a 144 mois. 310 étaient des femmes, 8 des horatma@se personne n’a pas rap-
porté son genre.

5. 2. Mesures

Afin d’appréhender nos concepts, les deux typesedendants étaient amenés a
marquer leur niveau d’accord sur des échelles ple tykert allant de 1 (pas du tout
d’accord) a 7 (tout a fait d’accord). Les différentechelles utilisées ont fait I'objet
de validation. Cependant, nous nous sommes assauéschacune de celles-ci que
les différentes questions d’'une méme échelle farmalien un tout cohérent, au-
trement dit, qu’elles avaient une bonne consistantmne (indiquée par alpha de
Cronbach ci-dessous). Nous présentons, dans urigureamps, les variables de ni-
veau 1, a savoir celles appréhendées aupres dedléars, et ensuite les variables
de niveau 2, soit celles prélevées auprés des meaples hiérarchiques (cf. fi-
gure 1).

Variables de niveau 1.Les différentes mesures présentées ci-dessoengtas-
semblées au sein d’'un questionnaire plus large soaox travailleurs des entre-
prises titres-services.

Rythme Le rythme de travail était mesuré par I'échekbevdin Veldhoven (1999)
par trois questions (par exemple « J'aimerais tlavalus calmement »). Un haut
score a cette échelle indique que les travaillpargoivent un rythme de travail sou-
tenu. Les trois items avaient une consistanceriatacceptable avec un alpha de .71
(Nunnally & Bernstein, 1994).

Insécurité L'insécurité était mesurée a l'aide de I'échalle quatre questions de
De Witte (2000). Un exemple d’item est « Il y anisgue que je perde mon emploi
bientdt ». L'alpha de Cronbach pour ces quatretipresest de .65, ce qui est assez
faible. Nous avons toutefois décidé d'exploiterteetchelle compte tenu de son
large usage et de sa validation dans la littérgDeeCuyper & De Witte, 2006 ; De
Cuyper, Notelaers & De Witte, 2009 ; Schreus, vannterik, Notelaers & De
Witte, 2010 ; Silla, De Cuyper, Gracia, Peiro &\Wéte, 2009 ; Sora, Caballer, Pei-
ro, & de Witte, 2009), ainsi que de sa consistantarne généralement bonne £
.89 dans De Cuyper & De Witte, 2006 = .87 dans De Cuyper et al., 20095 .90
dans Schreus et al., 2018 = .89, dans Silla et al., 2002 = .88 et .84 dans Sora et
al., 2009).

Variables de niveau 2 Ces variables étaient appréhendées a l'aide diastipn-
naire complété par les responsables hiérarchiceesdifférentes équipes de travail.

Multiculturalisme Le multiculturalisme était mesuré a l'aide deigrquestions
adaptées au contexte belge sur base de I'écheléalteko, et al. (2006) et qui ont



déja été utilisées dans des milieux professionmgiges (lweins, Desmette, Yzerbyt,
& Stinglhamber, 2013). Un exemple de question €sh ant que responsable hié-
rarchique, je trouve important de prendre en corfggecaractéristiques de tous les
travailleurs, quelle que soit leur origine ». L'agppour ces 3 items était de .65.
Assimilation L’assimilation était également mesurée au tradersrois questions
de I'échelle de Wosko et al. (2006). Un exemplegdestion est « En tant que res-
ponsable hiérarchique, je considére que, quellesqiideur origine, tous les travail-
leurs doivent adhérer de la méme maniére aux \@lbwtravail ». L'alpha pour ces
3 items se rapproche fortement d’un seuil accepti@idsant penser a une cohérence
interne satisfaisante. & .69).

6. Résultats

Les hypothéses présentées ci-dessus nécessitageandlyses dites multi-niveaux
permettant d’appréhender l'influence des idéolodgiesa diversité des responsables
hiérarchiques sur les conditions d’emploi pergues ttavailleurs. Pour ce faire,
nous avons eu recours a des modélisations de sémresnulti-niveaux, ou de don-
nées hiérarchiségsréalisées avec le logiciel HLM7 (Raudenbush, B&kCong-
don, 2010).

La présentation des résultats est structurée é&npgoints. Dans le premier nous
présenterons les niveaux moyens de rythme et dimgé percus. Dans le deu-
xiéme, nous présenterons les résultats des anatyséisniveaux qui ont permis de
tester les hypothéses 1 et 2 et enfin, dans leatenelles relatives aux hypothéses 3
et4.

6. 1. Moyennes des concepts d'intérét et lien avec les
variables sociodémographiques

L'analyse des réponses des participants indiqudegutgavailleurs des entreprises
titres-services interrogés percevaient un rythméraleail moyen (Moyenne = 3.75,
DS’ = 1.38). Par contre en dépit de I'insécurité celitpcaractériser ce secteur, les

® La méthode d’estimation utilisée était le maximdenvraisemblance et les modéles étaient esti-
més & l'aide de I'algorithme EM (Dempster, Laird,Rubin, 1977). Les variables étaient centrées
autour de la moyenne générale (Bressoux, 201() mbinbre d'itérations était fixé a 10 (Bryk,
Raudenbush, Seltzer, & Congdon, 1988 ; Hox, 1995).

" DS = déviation standard.



travailleurs percoivent, en moyenne, peu d'insééuwtans leur travail (Moyenne =
2.48, DS = 1.08).

Nous avons ensuite examiné les relations entrevadables d'intérét (i.e., le
rythme de travail et I'insécurité) et les caractégues de notre échantillon. Pour ce
faire, nous avons réalisé des corrélations auxegiedbnt associées des p-valeurs.
Ces p-valeurs permettent de déterminer le pourgentte chance qu'on a de se
tromper en affirmant qu’une relation existe alonéetie n'existe en réalité pas dans
la population générale. Le seuil de .05 est largegraecepté comme seuil critique
au-dessus duquel on juge qu’une relation n’est glasstiquement significative, et
donc que les chances qu’elle existe réellement ttapspulation soit trop faibles.
Le rythme était lié significativement avec le tyge contrat (r = -.13, p = .022), de
sorte que les travailleurs qui ont un contrat &dutéterminée ou de remplacement
percoivent davantage d'insécurité. Le genre (alek2s p = .037), et I'ancienneté (r
= .18, p = .001) sont tous deux liés a l'insécutiégésorte que les femmes pergoivent
davantage d'insécurité ainsi que les travailleurs gnt davantage d’'années
d’ancienneté. L'insécurité percue n’était significament liée a aucune des caracté-
ristiques de notre échantillon. La relation avetyfge de contrat est toutefois quasi
significative (r = .10, p = .076) indiquant que tesvailleurs en contrat a durée dé-
terminée ou de remplacement ont tendance & percéavantage d'insécurfté
L’ensemble des corrélations est présenté dandliesta 1.

Tableau 1. Statistiques descriptives et corrélations entre les variables

Variable Moyenne DS 1 2 3 4 5 6 7 8
(1) Type de contrat

(2) Age 39.48 8.72 -03

(3) Genre - - .03 12%

(4) Education 2.58 0.82 .07 .01 .08

(5) Ancienneté 42.78 20079 -20%RE DR 16%* .01

(6) Origine - - 16%% -06 01 -02 - 14%

(7) Rythme 3.75 1.38 -13* .06 2% .02 18%* 107

(8) Insécurité 2.48 1.08 107 02 04 -02 05 07 2085

Note. N=319. DS : Déviation standard. Ancienneté est exprimée en nombre de mois. Genre était codé 0 =homme, 1=
femme. Typede contrat était codé 0 = contrat 4 durée déterminée, 1 = contrat a durée déterminée ou contrat de
remplacement. Origine était codé 0 = Belge, 1= personne d’origine étrangére.

Tp<.10.*p<.05. % p=<.01.%* p< 001

8 Suivant les instructions de Becker (2005), lesabdes sociodémographiques qui corrélaient si-
gnificativement avec la variable dépendante étarmduites dans le premier modéle comme va-
riables contrbles. Si elles étaient significatidesis ce premier modéle, elles étaient alors conser-
vées dans le second modéle ou les prédicteurséiBist étaient rentrés. Concernant la variable
contrdle type de contrat, nous I'avons égalemetmbdiuite dans la régression avec l'insécurité
comme critére, compte tenu de la relation susdepdilexister entre ces deux variables.



6. 2. Lien entre idéologies de la diversité et condition S
d’emploi

Afin de tester nos hypothéses, différents modélekimiveaux ont été testés suc-
cessivemerit Nous présentons dans le cadre du présent rppatatistiques direc-
tement en lien avec nos hypoth&8es

Concernant la variable rythme de travail, le multieralisme n’était pas lié signi-
ficativement au rythmeyQl = 0.23, p = .132), ce qui infirme I'hypothése la
L'assimilation des responsables hiérarchiques, jaiatle, était liee positivement et
significativement avec le rythme de travai0? = 0.27, p < .001), ce qui confirme
I'hypothése 2&. Les résultats indiquent donc que plus les respides hiérar-
chiques sont favorables a I'assimilation, plustlesailleurs percoivent un rythme
de travail élevé. Notez que cet effet se maintmnrtlela de I'effet des caractéris-
tiqgues sociodémographiques, ou autrement dit lerdgdfet potentiel de variables
telles que I'ancienneté est neutralisé.

Concernant la variable insécurité, le multicultisrale n’était pas lié significati-
vement & linsécurité y01 = 0.15, p = .317), infirmant I'hypothése 1b.
L'assimilation, quant a elle, est liée positivemensignificativement & I'insécurité
(y02 = 0.13, p = .036) de sorte que plus les respbesaiérarchiques endossent
'assimilation, plus les travailleurs percoivent dénsécurité, ce qui soutient

® Suivant les instructions de Becker (2005), lesades sociodémographiques qui corrélaient si-
gnificativement avec la variable dépendante étarnduites dans le premier modéele comme va-
riables contrles. Si elles étaient significatidesis ce premier modéle, elles étaient alors conser-
vées dans le second modeéle ou les prédicteurs2idist étaient rentrés. Concernant la variable
contrble type de contrat, nous I'avons égalemetrbdiuite dans la régression avec l'insécurité
comme critére, compte tenu de la relation susdeptilexister entre ces deux variables.

1% Veuillez noter que pour chacune des variableswgtlet insécurité, un modéle vide (ou modéle
nul ou modele des interceptes seuls) était d’albafdulé afin d’estimer la distribution de la va-
riance de la variable dépendante entre niveauavaitteurs) et niveau 2 (responsables hiérar-
chiques). Le modéle vide permet de déterminer lree au sein du groupe et entre les groupes et
de calculer le coefficient de corrélation intrassla (CCIC ou rho) qui est le rapport entre la va-
riance entre les groupes (ou intergroupe, niveat B variance totale. Les CCIC indiquent que le
pourcentage de variance au niveau 2 était de 11 £6.105) pour le rythme de travail et de 15 %
(p = .148) pour I'insécurité. Une évaluation de Igndicativité de ces variances entre les groupes
montre gu’'elles étaient toutes les deux signifiezti§2(20) = 55.16p < .001, pour le rythme de
travail ;%2(20) = 68.39p < .001, pour I'insécurité). En conclusion, unetigade la variance de nos
variables dépendantes est due a l'organisation wu rasponsables hiérarchiques justifiant
I'utilisation de modéles multi-niveaux.

1 L"ajout des deux idéologies de la diversité pertiekpliquer 70 % de la variance au niveau de
I'organisation (calculé selon la formule suivantd:— (variance résiduelle/variance inter-
organisations), voir Bressoux, 2010 ; Hofmann, 198ffmann, Griffin, & Gavin, 2000). Apres
avoir inclus les deux idéologies de la diversiténaugau 2, il reste encore une part significatiee d
variance non expliquée de l'intercepte (3% .034) et qui est marginalement significatiy&18)
=28.39,p = .056).



I'hypothése 2I. A nouveau, nous avons neutralisé I'effet potémtes caractéris-
tiques sociodémographiques telles que le type deato

6. 3. L'origine des travailleurs influence-t-elle les re lations
entre idéologies de la diversité et conditions d’em ploi
(i.e., effet modérateur de l'origine) ?

Avant de pouvoir tester cette hypothése, il estoirtgnt de s’assurer au préalable
gue les relations entre origine des candidats dhameet insécurité et rythme d’autre
part sont différentes d’'une organisation a l'auBec’est le cas, nous pouvons en-
suite voir dans quelle mesure 'assimilation etnlglticulturalisme des responsables
hiérarchiques, spécifiques a chaque organisatenmettent de prendre en compte et
d’expliquer ces éventuelles différences de relataire I'origine et nos variables
d'intérét (i.e., rythme et insécuritd) Concernant le rythme de travail, nous n’avons
pas pu établir de différences dans la relationeehbrigine des participants et le
rythme au travers des organisatiSnse qui infirme les hypothéses 3a et 4a. Au
contraire, pour linsécurité, nous avons mis endénce que la relation avec
I'origine des participants était différente d’uneganisation a I'autrg. Cependant,
aucune des deux idéologies ne permet d’expliquige celationt®, ce qui infirme les

12 | "ajout des deux idéologies de la diversité perdiepliquer 9 % de la variance au niveau de
I'organisation. Aprées avoir inclus les deux idéaésgde la diversité au niveau 2, il reste encoee un
part significative de variance non expliquée detéicepte (14 % = .137) et qui est significative
(x3(18) = 56.98p < .001).

13 Afin de tester I'effet modérateur de I'origine ddla relation entre multiculturalisme et assimila-
tion d’'une part, et rythme de travail et insécud@utre part, I'origine a été ajoutée comme prédic
teur au niveau 1 ainsi qu’un nouveau composantatéaSur cette base, nous pouvions établir si
la pente de la relation entre origine et crittms\ariance des pentes au travers des groupes) étai
susceptible de varier en fonction des organisati@isc'était le cas, le multiculturalisme ou
I'assimilation était ajouté afin de tester la sfgitivité des interactions entre niveaux (‘croseel
interaction’, soity11 ouy21). La variance des résidus n’était significative pour I'insécurité.

4 Le modeéle des interceptes et pente aléatoires, lareienneté comme covariée, indique que la
variance des résidus; @st non significativey(19) = 24.01p = .195). Cela signifie que la pente de
la relation entre origine et rythme de travail ag¢i® pas au travers des groupes (ou des équipes). |
n'est donc pas nécessaire de tester si des varipbtenettent d'expliquer des variations de pentes
si ces variations de pentes n’existent, a I'origdéga pas.

!5 Le modeéle des intercepte et pente aléatoires, lavgpe de contrat comme covariée, indique que
la variance des résidus est marginalement significativg?(19) = 27.48p = .094). Cela signifie
gue la pente de la relation entre origine et inst&cuarie, dans une faible mesure, en fonction du
groupe (i.e., de I'équipe). Comme stipulé au se&is ldypotheses 3 et 4, nous proposons que cette
variance (marginale) puisse étre prise en comptégssimilation et le multiculturalisme.

18 'interaction entre multiculturalisme et originea# non significative; = 0.12,p = .584) ainsi
gue celle entre assimilation et origine: (= -0.08,p = .668). L'origine n'est quand elle pas signifi-
cativement liée a l'insécuritéf = 0.22,p = .272).



hypothéses 3b et 4b. Notons que ces résultatsamgeht pas en fonction du fait de
prendre comme critére strict I'Union européenne 2éou de faire comme nous
avons fait, a savoir classifier dans le groupe pkysonnes d’origine étrangére les
Grecs et Polonai§ Les résultats sont représentés de facon grapligwein de la
figure 2.

Enfin, il est intéressant de noter que l'originaitsignificativement liée au rythme
(y1l0 = 0.49, p = .025), de sorte que les personnasgdie étrangére percoivent
comme davantage élevé leur rythme de travail gupdesonnes d’origine belge.

Figure 2. Représentation graphique des hypothéses validées au sein de
notre échantillon.

Assimilation _
iveau 2. Responsables

+ hiérarchiques

Niveau 1. Travailleurs

Rythme de travail
pergu

Insécurité percue

7| est important de noter que si nous prenionsrigre strict de 'UE-27 pour déterminer le ni-
veau de la variable origine les résultats étaienilares et aucune interaction n’était signifieati

Ces équations n'ont pas été testées pour le rygtam donné que la variance des pentes au travers
des groupes n’était pas différente de 0. Lorsquedturité est prise comme critére, I'interaction
avec le multiculturalisme est non significative:i(= 0.129,p = .579) ainsi que celle avec
I'assimilation {1 = 0.119,p = .692).



SYNTHESE
Les résultats des analyses indiquent que les miveleurythme de travail et
d’insécurité percus sont faibles a moyens. Au mégdes hypotheses, seule
'assimilation des responsables hiérarchiquesiéstdux conditions d’emploi pe
cues des travailleurs. Le multiculturalisme netligss et aucune relation ne varie|en
fonction de l'origine des candidats.

7. Discussion

Alors que plusieurs études ont analysé les effetsidéologies individuelles en
matiére de diversité sur les relations intergrougesiles quelques-unes ont étudié
leurs effets sur les conditions d’emploi. Et celips I'ont fait n'ont pas pris en
compte I'effet des idéologies de la diversité desponsables hiérarchiques sur les
conditions d’emploi des travailleurs (i.e., mulir@au) (Peeters & Oerlemans,
2009). La seule étude a avoir envisagé la quesims un angle multi-niveau n'a
traité que I'engagement psychologique et a opposé@pg minoritaire et majoritaire.
Or, outre I'opposition groupe minoritaire versusjondaire, les responsables hiérar-
chiques sont susceptibles d’'étre des intermédialéesntre les politiques organisa-
tionnelles et les travailleurs (e.g., Chugh, 20@®tinglhamber & Vandenberghe,
2004). Les conditions d’emploi attribuées aux tildars constituent donc des voies
possibles de discrimination. Etant donné que letiouluralisme est lié négative-
ment aux biais intergroupes et que I'assimilatieur lest liée positivement, le multi-
culturalisme devrait amener & de meilleures comulitid'emploi et I'assimilation a
de moins bonnes, et ce en particulier pour lesngées. Compte tenu du secteur de
réalisation de cette recherche, a savoir le madg®titres-services en Belgique,
deux conditions d’emploi ont été étudiées : d'uiet,ple rythme de travail pergu
étant donné que ce secteur est caractérisé pareutagne pénibilité (Gerard et al.,
2012) et, d'autre part, I'insécurité percue encaides rotations importantes (Henry
et al., 2009).

Les résultats indiquent que I'assimilation est fsitivement & la perception du
rythme de travail et de l'insécurité, de sorte gles les responsables hiérarchiques
endossent I'assimilation, plus les travailleursgperent un rythme de travail élevé
et de l'insécurité, ce qui confirme I'hypothéseA2. regard du multiculturalisme, les
mémes relations étaient attendues, mais dans $eoggrose. Les résultats n‘ont pas
mis en évidence de tels effets. L’hypothése 1 rdesic pas soutenue. Certains au-
teurs avaient mis en évidence des résultats sieslaa savoir des relations signifi-
catives pour I'assimilation et pas pour le multiotalisme, mais dans un autre con-
texte (i.e., scolaire) et ils n'ont pas envisagerigations sous I'angle multi-niveau



(Tatar & Horenczyk, 2003). lls montrent que ledtadies assimilationnistes des en-
seignants et le fait de percevoir leur école conamsimilationniste sont positi-
vement lié au burnout. lls ne mettent pas en égelete tels résultats pour les atti-
tudes a I'égard du multiculturalisme.

Par ailleurs, nous nous attendions a ce que ladae$ entre les idéologies de la
diversité endossées par les responsables hiéraeshigt les conditions d’emploi
soient plus fortes pour les travailleurs d'origiéangére sur base de deux argu-
ments : (1) la discrimination et (2) I'importanciéféente accordée aux idéologies
de la diversité en fonction de I'origine (Peeter©&rlemans, 2009). Les données ne
soutiennent pas ces hypothéses (H3 et H4). Ledtatsslaisseraient donc a penser
gue seule I'assimilation des responsables hiérguelsi a des effets négatifs, et ce
tant pour les Belges que pour les personnes diarigtrangére. On peut s’interroger
sur les raisons pour lesquelles le multiculturasigmest pas lié aux variables dépen-
dantes et pourquoi nous ne trouvons pas de différen fonction de l'origine.

Le fait que, dans notre étude, I'assimilation $igé& au rythme et a l'insécurité
alors que le multiculturalisme ne I'est pas, cdostune question en suspens. En ef-
fet, les précédentes études réalisées sur cedteoremontrent un lien entre les deux
idéologies de la diversité et les conditions d'emnfgk.g., Peeters & Oerlemans,
2009 ; Plaut et al., 2009). Il est important quepdechaines études se penchent sur
cette question. Comme piste, nous proposons déEsser de maniere plus globale
aux profils des responsables hiérarchiques plutétde se cantonner aux idéologies
seules. En effet, il existe plusieurs variablessdanlittérature qui sont liées tant a
I'assimilation qu’aux biais et qui pourraient caéacser les responsables. Il est pos-
sible que ce soit des combinaisons de différeraeactéristiques des responsables
hiérarchiques liées aux biais qui expliquent l'imp@u non sur les conditions
d’emploi. En effet, pour rappel, nous avons propgseé I'allocation de conditions
d’emploi plus ou moins favorables aux employés tiresdes maniéres subtiles de
discriminer. Nous avons pu identifier trois varebpositivement liées aux biais in-
tergroupes, mais également a I'assimilation q&iag intéressant de considérer si-
multanément aux idéologies de la diversité : letisaupour la dominance sociale,
l'identification au groupe et l'autoritarisme. Levét al. (2012) ont montré une rela-
tion positive entre le soutien pour la dominanceiae, soit le fait de soutenir les
inégalités, et I'assimilation. Courtois et Herma&013) ont dégagé, au travers de
trois échantillons, une relation positive entreniifecation au groupe des respon-
sables hiérarchiques et attitudes a I'égard dsili@tation. Enfin, Kauff, Asbrock,
Thdorner, et Wagner (2013) ont mis en évidence aladion négative entre autorita-
risme de droite, caractérisée par une adhésior &éne de normes sociales et a une
soumission a l'autorité, et croyance positive plaudiversité. On peut de maniére
fictive imaginer que ce soit en fait les responsaljui présentent un profil ou se
combinent assimilation et forte identification awwgpe qui permettent d’expliquer
gu’ils allouent de moins bonnes conditions. Nousarames pas en mesure de tester



de telles hypothéses, mais ces questions devrétemtadressées au sein de pro-
chaines études.

Au regard de I'absence de différences en fonctie'atigine, Peeters et Oerle-
mans (2009), dans le cadre de leur étude, avamigicspécifiquement un contexte
dans lequel les minorités et les majorités traai@itit ensemble de maniére fréquente
et quotidienne afin de tester I'effet modérateursthiut. lls avaient d'ailleurs utilisé
cette exigence comme critere d'inclusion. Le sectiexs titres-services ne rencontre
pas ce critere. En effet, par nature, le travasl @ides-ménageéres se réalise seul et au
domicile des clients ; les contacts avec I'orgaiisa au moins dans certaines, sont
assez rares (Henry et al., 2009). Il est possibéedjautres contextes de recherches
dans lesquels les différents groupes interagissentine base quotidienne auraient
permis de valider les hypothéses de modérationceDpoint découle également la
qguestion du nombre de personnes d’origine étrangésentes dans I'échantillon,
qui était de 49. Dans le cadre des analyses réalim& nombre est probablement
trop faible que pour parvenir a mettre en évidethedels effets (i.e., des effets de
modération).

En résumé, il est possible que nous ayons trouvEffen de I'assimilation et non
pas du multiculturalisme parce que le multicultisrae appréhende un type de per-
sonnalité plus général dont I'assimilation constitin seul des aspects. Les effets
modérateurs ou d'interactions peuvent, quant a eedpas apparaitre en raison du
terrain choisi ou les travailleurs sont peu en @onles uns avec les autres ou encore
en raison du faible nombre de personnes d’origirengére au sein de notre échan-
tillon.

Une autre caractéristique de ce secteur permeerégat d'expliquer, en partie,
nos non-résultats. Premieérement, peu de ressofime@esiéres sont disponibles dans
ce secteur, notamment en raison de la diminutidia @aleur d’échange des titres, et
de nombreuses conditions d’emploi sont fixées &trdénées par des facteurs ex-
ternes a l'entreprise (e.g., commission paritai®).de nombreuses conditions
d’emploi sont fixées via I'extérieur, la variancesdréponses des individus au ni-
veau 1 est réduite, ce qui rend difficile la migeéwidence de certains effets. Tou-
jours en lien avec la détermination des conditidesnploi, ce marché est caractéri-
sé par la triangulation de la relation de servidenfy et al., 2009). Au-dela de
I'organisation et du travailleur, les clients vant effet jouer un réle important des
lors qu’ils prennent part au service, et ce notamndans la détermination de cer-
taines conditions d’emploi, telles que I'autononiés conditions physiques de tra-
vail ou encore le rythme de travail. Au regard a@érception d’insécurité, le client
peut, au moins en partie, intervenir. Par exempfegut manifester du mécontente-
ment a I'égard d’'un travailleur ou encore demardien changer. Les clients appa-
raissent donc comme des déterminants partielsaebtons d’emploi ; or ils n'ont
pas été interrogés ni méme pris en compte au sefoide modeéle.



Avant de passer a la mise en avant d’autres limsitgsstes de recherches futures,
un résultat complémentaire mérite d'étre soulidriérigine était significativement
liée au rythme, indiquant que les personnes diogigitrangére percoivent un rythme
de travail plus élevé que les autres. Il semblecdyuiil existe une différence de
rythme pergu en fonction de l'origine, mais queitiologies de diversité des res-
ponsables hiérarchiques ne permettent pas de premdcompte cet effet. On peut
s’attendre a ce que les responsables hiérarchanasent chez les clients ou il y a
le plus de travall, ou le travail doit étre faitdkis rapidement ou encore le plus loin,
les travailleurs d'origine étrangere plutdét quegeelamenant a une perception du
rythme plus élevé pour les premiers. Paradoxalensentsultat ne se répliquait pas
pour l'insécurité. Par contre, le type de conteati, peut étre considéré comme un
indicateur d’insécurité objective, corrélait avaripine, de sorte que les personnes
d’origine étrangére ont davantage de contrats @eddéterminée et de remplacement
gue les personnes d'origine belge. Il sembleraitcdqu’ils aient des contrats
d’emploi plus précaires, mais qu’ils ne percoiveas davantage d'insécurité que les
travailleurs belges. Ceci est corroboré par la mogegénérale relativement basse
d’'insécurité percue alors que nous nous attendiors qu’elle soit moyenne a éle-
vée, en raison des récentes évolutions du marchétdss-services.

7. 1. Limites et pistes de recherches futures

La méthodologie corrélationnelle de cette rechetithite les possibilités de con-
clure & la causalité et avec certitude sur le dessrelations envisagées. Cela signi-
fie que nous ne sommes pas en mesure de dirssinfigation des responsables hié-
rarchiques a un impact sur la perception de rythtr@dinsécurité ou si le rythme et
l'insécurité percus des travailleurs aménent lepoasables hiérarchiques & endos-
ser davantage d’assimilation. Bien que la prempiste explicative soit plus plau-
sible au regard de la littérature que la secondas me pouvons l'assurer. La rela-
tion peut dailleurs étre réciproque (i.e., allemd les deux sens), chaque variable
s’influencant mutuellement.

En outre, sur le plan méthodologique, soulignons gertaines échelles avaient
une consistance médiocre. C’est notamment le caisla@erception d’insécurité ou
pour les idéologies de diversité (pour ces dernjecela est probablement d( au
faible nombre de responsables hiérarchiques (N)®&ds I'échantillon).

Dans le cadre de cette étude, seuls des respomdabtarchiques belges ont été
interrogés et I'effet de leurs idéologies en matide diversité sur les conditions
d’emploi percues des Belges et des étrangersiavstigué. 1l aurait été intéressant
de tester nos hypothéses également avec des rabmiérarchiques d'origine
étrangére. Ceci aurait permis notamment de déternsnle niveau hiérarchique
(responsable hiérarchique versus employé) ou tatdiarigine belge versus origine



étrangére) était le déterminent principal des dioms d’emploi, ou encore si les

deux entraient en interaction. Le fait d'introduides responsables hiérarchiques
susceptibles de présenter des statuts différentsitlpermettre, au moins en partie,
de différencier un effet du niveau hiérarchiquendafifet du statut.

7. 2. Implications pratiques

Compte tenu de la relation positive bien établireeassimilation et biais inter-
groupes d’une part (e.g., Rosenthal & Levy, 208D)a relation mise en évidence
dans cette étude entre assimilation et conditicemploi percues, il semble impor-
tant de diminuer l'attitude favorable des respotemthiérarchiques a I'égard de
I'assimilation. Une telle attitude devrait en eféafir positivement tant sur la discri-
mination existant dans le monde du travail quelesinien-étre des travailleurs. Une
voie prometteuse a cet égard consiste, pour lespiges, d’éviter de privilégier un
contexte normatif en faveur de I'assimilation. Ge&luinfluence en effet des atti-
tudes personnelles assimilationnistes qui, onite sant associées a des biais inter-
groupes renforcés (Guimond et al., 2013). Le faitadde percevoir leur environne-
ment comme moins assimilationniste aménerait lewitius a étre individuellement
moins favorable envers cette idéologie.

Enfin, bien que nous n'ayons pas mis en évidenaelddon entre origine et insé-
curité percue, nous avons trouvé un lien signifieattre origine et type de contrat.
En effet, les personnes d’origine étrangére ons glwvent un contrat a durée dé-
terminée et de remplacement que les Belges. Il Bgaibqu’elles aient moins de
sécurité d’emploi, mais qu’elles ne le percoiveas gomme tel. Il est donc impor-
tant d’étre attentif & 'ensemble des indicatewr$ls) soient objectifs et subjectifs,
de discrimination dans ce quasi-marché.

SYNTHESE

Cette étude a permis de mettre en évidence urelige le niveau d’assimilatiop
des responsables hiérarchiques, a savoir le faitedpas tenir compte des diffg
rences culturelles, et le rythme et l'insécuritécps des travailleurs. Cette étude
comporte toutefois certaines limites méthodologijuéées notamment a
I'échantillon et a la méthodologie utilisée (e.gchelles). Enfin, elle permet de
mettre en évidence l'importance pour les orgarosatide diminuer le niveau
d’adhésion des responsables hiérarchiques a I'dason si elles veulent favoriser
la perception de bonnes conditions d’emploi. Leaux antérieurs laissent en-
tendre que cela devrait diminuer également la idigcation.
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Régionalisation du dispositif
titres-services. Quelles implications pour
le dialogue social sectoriel ?

Etienne Cognard

Résumé

Le présent article étudie I'impact de la régioratlsn du systéme titres-services
sur le dialogue social dans ce secteur. Une dafpeoche est retenue. D’'une part,
dans une perspective prospective, nous soulignoedagrégionalisation des titres-
services et, a moyen terme, celle du dialogue kaeietoriel s'accompagneront
d’une redistribution des rapports de force entredgats et employeurs. Une consé-
qguence prévisible est une différence croissanteqdabtés d’emploi des aides mé-
nageres entre les régions flamande et wallonneutE2gart, 'article questionne le
soutien des partenaires sociaux au processus ritertalisation des politiques pu-
bliques et de la négociation collective en Belgiguest montré notamment que la
régionalisation du dialogue social dans le sectiénas-services est percue comme
positive davantage du codté des organisations selesr wallonnes que par leurs
homologues flamands.



Introduction

Aprés dix ans de fort développement, le disposttiés-services a été régionalisé
le 1° juillet 2014. Ce transfert intervient dans le eadie la & réforme de I'Etat
belge prévue par I'accord institutionnel d’octoB@L1 signé par les principaux par-
tis politiques du RoyaumeAu moment de sa régionalisation, le dispositifet-
services a pris une ampleur non anticipée avecgs#us50 000 aides ménageres et
repasseuses titres-services dont la qualité d’emgdte cependant médiocre.

La qualité de I'emploi dans le secteur des titeysdses dépend de plusieurs fac-
teurs. Le premier d’entre eux est certainementiveau de subventionnement du
dispositif lui-méme par les autorités publiquegjiséales a partir du®1janvier
2015. Le facteur financier détermine les margekdedistribution en faveur des sa-
lariéed des structures employeuses. Il ne saurait tostesepliquer a lui seul les
conditions d’emploi dans les titres-services. Laligé de I'emploi ne se réduit pas
uniguement aux systémes de rémunérations directdadirectes. Et quand bien
méme on la réduirait a de strictes considérationternelles, les études présentes
dans ce cahier montrent que la mission et la natesestructures employeuses ont
un effet sensible sur les conditions d’emploi

De plus, qualité d’emploi et dialogue social sdelont en effet intimement liés,
particuliérement dans un secteur, tel celui desstiservices, ou les salariées jouis-
sent d'un faible pouvoir de négociation vis-a-ves ldur(s) employeur(s). La ques-
tion des rapports de force n'oppose pas uniquersglariées contre employeurs,
mais aussi syndicats et associations patronales eles. Les oppositions entre ac-
teurs patronaux sont particulierement importantas gomprendre la dynamique du
dialogue social dans les titres-services, car ctege présente la particularité de ré-
unir au sein d'une méme commission paritaire (I2.82) différentes catégories
d’employeurs (du secteur privé a but lucratif, B&dnomie sociale et du secteur
public). Cet article se propose ainsi d’analyserrbgpports de force internes au sec-
teur titres-services et plus spécifiquement lesséqunences attendues de la régiona-
lisation des titres-services sur le dialogue soeidh qualité de I'emploi. Notre dé-
marche se veut donc prospective et repose surriietiens avec des représentants
patronaux et syndicaux.

! 'accord institutionnel de 2011 fut une étape etele dans la résolution de la crise politique
gu’a connue la Belgique en 2010-2011. Cette ctesst snanifestée par I'incapacité des deux partis
politiques vainqueurs des élections Iégislative@#0, & savoir la N-VA en Flandre et le PS en
Wallonie, a former une coalition gouvernementalactord fut signé par les partis francophones
(PS, MR, Ecolo, et CDH) et flamands (CD&V, SP.A,édpvVLD, Groen). La N-Va refusa cepen-
dant d’apposer sa signature.

2 Dans la mesure ol 97 % des ouvriers du sectetidssrfemmes (Idea Consult 2003), nous utili-
serons le féminin pour les désigner.

% Voir I'article d'Oliver Brolis et Marthe Nyssensds ce méme numéro.



Cet article poursuit deux objectifs. Le lecteugénassé par la qualité de I'emploi
pourra obtenir des informations sur le réle duatjak social sectoriel dans le sec-
teur titres-servicesc{ parties 2, 3 et 4). L'article aborde égalementjyastion du
soutien des acteurs du systeme de relations piofesiles a la régionalisation des
politiques d’emploi et du systeme de négociatiolective. Cette question a déja
été traitée par certains auteurs concernant leepsos global de régionalisation des
négociations collectives et des politiques societedemploi (Bouteca et al., 2013 ;
Béland et Lecours, 2007 ; Deschamps, 2003 ; VaadsteHooghe, 2013). La con-
clusion générale est que les organisations inteainéd patronales et syndicales ins-
tallées au niveau fédéral et en Région wallonnbigeent a transférer aux régions
ces deux pans du modeéle social belge. Notre aititderoge ces conclusions au ni-
veau sectoriel, a savoir celui des titres-serviG@snment les partenaires sociaux du
secteur apprécient-ils la régionalisation desgigervices ? Quelles en sont les me-
naces et opportunités ? Qu’'est-ce qui motive lesitipn : la protection de leurs in-
téréts organisationnels ou bien plus prosaiquetagmiptection des intéréts catégo-
riels de leurs membres ?

L'article est divisé en cinqg parties. La premiems les bases du débat théorique
sur la territorialisation des politiques publiquatsl’impact sur les acteurs du dia-
logue social en Belgique. Dans la seconde partes préciserons les caractéris-
tiques du dialogue social dans les titres-serviteses implications en termes de
gualité d’emploi. La troisieme partie sera consacé’analyse de I'évolution des
rapports de force intrasectoriels a laquelle ldorgjisation des titres-services de-
vrait conduire. La quatriéme partie montrera qu@meEessus ouvre également une
opportunité pour certains des acteurs déja engdayésles titres-services. Plus pré-
cisément, la régionalisation des titres-servicemddieu a des alliances entre syndi-
cats et fédérations wallonnes de I'’économie socififed’en modifier le cadre juri-
dique. Toutefois, deux projets de réforme s’oppbsénn en faveur des entreprises
d’insertion et des agences locales pour I'emplol;a@itre proposé par les associa-
tions d’aide familiale. Enfin, la derniére partietina en perspective I'étude de ter-
rain précédemment développée au regard du débatighé évoqué en premiere
partie.

1. Territorialisation des politiques publiques et
dialogue social en Belgique

Avec le renforcement du dialogue social territoeal Europe depuis une quin-
zaine d’'années, les chercheurs en relations profesdles et en sciences politiques
ont commencé a déchiffrer I'action des partenamsaux dans le contexte de terri-
torialisation des politiques publiques. En Belgiquertains auteurs ont abordé le



theme du soutien des organisations intermédiaivesagport salarial aux récentes
réformes de I'Etat (Bouteca et al, 2013).

1.1 Territorialisation de I'action publique et du dial ogue
social

Depuis une vingtaine d’'années, les politiques pulgs connaissent un mouve-
ment d’européanisation dans lequel s'inscrit pleiast la Belgique. La construction
européenne a engendré un transfert de compéteasdstats membres vers les ins-
tances européennes, Commission et Parlement erBiéteque toujours largement
ancrées sur des logiques et stratégies natiodefesrganisations intermédiaires du
rapport salarial ont accompagné ce mouvement egl@j@vant leurs structures et ac-
tions au niveau européen (Wilts, 2001 ; StreecKigser, 2006 ; Pernicka et Glass-
ner, 2014). Cet effort s'est accentué avec la ptmmau dialogue sectoriel euro-
péen a partir du début des années 2000 sous I'sigmudiu protocole sur la politique
sociale annexé au traité de Maastricht en 1995, grlla Commission européenne a
la fin des années 1990 (Léonard, 2008). Paralléienael sein des frontiéres natio-
nales, une logique inverse s'est déployée qui stmsn la territorialisation de
I'action publique (Jobert, 2006). Un dialogue sbtédritorial émerge lentement en
Europe (Meriaux et Verdier, 2009, Jobert et al.0D0 Au sein du fédéralisme
belge, territorialisation rime principalement avégionalisation des politiques pu-
bliques. Depuis 1970, les six réformes successigelEtat ont procédé a un large
transfert des compétences fédérales vers I'éclidsnrois régions qui composent le
Royaume : la Flandre, la Wallonie et Bruxelles-@api La derniére en date fran-
chit un nouveau pas important en territorialisae$ lcompétences en matiére
d’emploi — dont le dispositif titres-services q@épidndait du SPF Emploi jusqu’'au
1% juillet 2014.

La 6 réforme de I'Etat fait suite & 'accord institutioel d’octobre 2011 signé par
les principaux partis des trois régions. |l estdaséquence logique de la montée des
partis indépendantistes, voire nationalistes, emditle, le N-VA et le Vlaams Be-
lang. Originairement mue par des considérationgmant linguistiques et identi-
taires, la pression en faveur d’'une régionalisatiocrue des politiques publiques et
du systeme de négociation collective repose aujouirdn grande partie sur des ar-
guments d’efficacité économique (Vandaele et Hopghé3).

Avec I'hétérogénéisation croissante du niveau @eetides structures productives
entre la Flandre et la Wallonie, I'idée a fait sdremin, poussée par les partis fla-
mands, que chaque région devrait disposer de quadisi d’emploi propres. La réside
une force centripéte majeure du redéploiement désqoes publiques au niveau
territorial en Europe (Perrat, 2009). L’action pgbk, et particulierement celle rela-
tive au développement des tissus industriels et ayinamisation des bassins



d’emploi, gagne en efficacité en se délocalisantigeau des territoires, grandes ré-
gions en téte. Toujours dans une perspective daiié de la lutte contre le cho-
mage, des voix s’élévent en Flandre depuis unezgina d’années, du c6té patronal
(VOKA) et du c6té de la classe politique (N-VA)jmale régionaliser le systéeme de
négociation collective. Cette régionalisation peugtndre plusieurs visages. Premie-
rement, malgré I'avis contraire de certains uniteires francophones (Deschamps,
2003 ; Plasman et al., 2007), la N-VA soutient lgfsiut en terminer avec les ac-
cords collectifs interprofessionnels, notammentceonant les négociations sala-
riales qui encadrent la marge de manceuvre desnpags sociaux au hiveau secto-
riel. L'argument consiste a dire que la lutte cerlr chémage en Wallonie impose
de régionaliser les négociations salariales afalighier le colt du travail sur une
productivité plus faible qu’en Flandre. Deuxiememéda gouvernement flamand a
tenté sans succes d’instaurer son propre systegaédé négociation collective. Il
s’agissait de donner au ministre du travail flaméngossibilité d’institutionnaliser
des commissions paritaires sans qu’elles soietdctades au SPF Emploi fédéral.
Cette tentative a tourné court face a l'oppositites acteurs wallons et fédéraux
(Plasman et al., 2007). Une troisi€éme voie dedgoralisation des négociations col-
lectives consiste en la scission des commissioritapas sectorielles nationales en
sous-commissions paritaires régionales. On vereactgst la voie qu’'empruntera la
recompé)sition du dialogue social sectoriel suitdaarégionalisation des titres-
service

1.2. La décentralisation des politiques publiques : un enjeu
majeur pour les partenaires sociaux

Comment les partenaires sociaux appréhendent-iétentralisation des poli-
tiques publiques et de la négociation collectivee®e question est d’'intérét, car les
organisations patronales et syndicales sont engéuncganisées essentiellement sur
une base nationale. Trés peu d’études se sont @enexplicitement sur la position
des partenaires sociaux belges concernant la i@ggation des politiques publiques
et de la négociation collective. Béland et Lecq@@07) ainsi que Bouteca, Devos
et Mus (2013) font exception.

Afin d’analyser la position des organisations intédiaires représentatives a
I'égard de la territorialisation du modéle socialde, ces deux travaux reprennent le
cadre d’'analyse de Streeck et Schmitter (1999)nskelguel ces organisations sont

* La régionalisation concerne également le systéengrdtection sociale. Forte de meilleures ren-
trées fiscales que les deux autres régions, lalféaente de promouvoir son propre systéeme de so-
lidarité en matiére d’assurance dépendance desrpers agées (Pochet et Reman, 2006).



guidées par deux grandes logiques d’action collegiarfois antinomiques. En tant
gu'organisations, elles doivent avoir accés a utagenombre de ressources afin de
pouvoir exister et se développer. La premiére logigst celle dite « de membre »
ou « d’adhésion »ldgic of membershjppar laquelle elles tentent de gagner en re-
présentativité et en légitimité par le respectdidele représentation des intéréts de
leurs membres réels ou potentiels. La logique lli@rfce [ogic of influencg enjoint
plutét les organisations intermédiaires a promauleair « développement organisa-
tionnel » de sorte a entretenir des relations stabt favorables vis-a-vis de leurs
environnements cibles. Par environnements ciblssodganisations sectorielles ou
interprofessionnelles du rapport salarial, il faatendre non seulement I'Etat et les
autres interlocuteurs directs (syndicats, autreso@ations professionnelles ou
d’employeurs), mais encore davantage de leurs sapembres (Streeck et Schmit-
ter, 1999 : 49). En d’autres termes, les orgaminatintermédiaires recherchent des
ressources non liées a I'adhésion de leurs mendfiresie satisfaire leurs intéréts
organisationnels, quitte & sacrifier les intéréteals des entreprises ou salariés. Ces
ressources de pouvoir sont le plus souvent octeopée les autorités publiqUies
sous la forme de subventions directes, de I'extendies conventions collectives a
'ensemble des employeurs et salariés d'un secteut'une économie nationale, ou
bien a travers la gestion néo-corporatiste dedigudis publiques : autonomie de la
négociation collective, sieges dans des instaneatialogue social, accés privilégié
aux pouvoirs publics, gestion bi- ou tripartite @eganismes de protection sociale,
etc.

Selon Béland et Lecours (2007), les fédérationsomales patronales (FEB) et
syndicales (CSC, FGTB, CGSLB) sont farouchemenbeggs a la décentralisation
des politiques publiques, surtout en matiere déeption sociale. Le motif principal
n'est pas tant idéologique ni ne reléve d’'une logigi'adhésion, mais tient a la
crainte de voir s’effriter un pouvoir qui reposeugdement sur la concertation et la
gouvernance néo-corporatiste des institutions deeption sociale. En effet, malgré
lintervention croissante de I'Etat belge dans &gaciation collective interprofes-
sionnelle depuis les années 1990 (Leloup et aDP20Arc, 2001), les partenaires
sociaux nationaux tirent des ressources de poawpitiveau fédéral de leur partici-
pation institutionnalisée a la définition et a lBugernance des politiques du marché
du travail de la protection sociale. Ainsi, a tnsverotamment le Conseil National du
Travail et le Conseil Central de I'Economie, lestgaaires sociaux nationaux con-
tribuent a définir I'orientation de la politique Gale. lls en assurent également la
gestion des 16 Institutions Publiques de Sécuoitéate (pensions, chdmage, santé,

® D’autres formes de ressources de nature a aelaittonomie des organisations intermédiaires
sont notamment la vente de services ou certairstglp reglements intérieurs.



etc.) dans le cadre de contrat d’administrationéigvec I'Etat fédéral En outre, le
Groupe des 10 réunissant les principales orgaoisasyndicales et patronales né-
gocie les accords interprofessionnels portantesiconditions d’emplois.

Bouteca, Devos et Mus (2013) testent les conclgsitenBéland et Lecours (2007)
en étendant leur champ d’investigation aux orgdioisa patronales régionales in-
dépendantes des confédérations nationales (VOKANEEO en Flandre, UWE et
UCM en Wallonie). Selon la logique d'influence imuge par Béland et Lecours
pour expliquer le faible soutien des organisatiféftrales a la régionalisation, on
devrait au contraire s'attendre a ce que les osg#ions régionales approuvent ce
processus dans la perspective de gagner en ressa@@ouvoir.

Les conclusions des trois auteurs sont plus nuané&dles rejoignent peu ou prou
celles de Béland et Lecours en ce qui concernedefédérations nationales. La
FEB, la CSC, la FGTB et la CGSLB sont opposéesditantralisation de deux des
trois piliers du modéle social belge, a savoinjistéme de sécurité sociale et le sys-
teme de négociation collective. Elles admettentetmis qu'il existe un intérét a ré-
gionaliser le troisieme pilier, celui des politigued’emploi, dans un souci
d'efficacité économigue Néanmoins, Bouteca et al. (2003) montrent quedimue
d’'influence ne suffit pas expliquer pleinement Iasition des organisations régio-
nales. Certes, les organisations patronales flaesmaW®DKA et UNIZO ont tout a
gagner, y compris en termes de pouvoir, d'un temsfes compétences fédérales
vers le niveau régional (voir aussi Vandaele et ¢feg 2013). Cependant, leurs
homologues wallonnes, TUWE et I'UCM, ne sont pas B méme ligne. « Even
though the influence of UCM and UWE at the fedéeakl is relatively small, they
generally wish to keep socio-economic competeneagaized. This means that the
positioning of the social partners in the devolataebate cannot be explained ex-
clusively by means of power motivegBouteca et al., 2003 : 30&es deux orga-
nisations patronales wallonnes sont quelque peianté$ a I'égard de la territoria-
lisation des politiques d’emploi dont elles craighgu’elle s’accompagne d'un
surcroit de régulations bureaucratiques et de elsaagministratives pour les entre-
prises. Elles sont également réfractaires a vamélgociation collective et la protec-
tion sociale décentralisées, car elles jugent de@riaisation plus efficace en la ma-
tiere.

® La Belgique partage avec les pays scandinavasiérse dit « de Ghent » de gestion du chémage
par lequel I'Etat délégue aux fédérations syndtepaiement des indemnités chémage.

" La FEB soutient par contre ses partenaires synglicans leur refus d’une régionalisation du
droit du travail lui-méme. Selon les représentgatisonaux, cela conduirait a une baisse de la mo-
bilité des travailleurs et une réduction des écdasm’'échelle (L’Echo, 2007, La Libre, 2012).



1.3. Analyser la régionalisation du dialogue social dan sles
titres-services

Territorialisation et acteurs sectoriels

Le processus de territorialisation du dialogue aoee concerne pas uniguement
les organisations intermédiaires intersectorielesyr la simple raison qu'il se tra-
duit par le transfert de compétences de sectetier®lu niveau national vers des
échelons inférieurs, régionaux et communautaireBagique. Toutefois, sauf er-
reur de notre part, il n'y a pas a ce jour d’étadacernant I'impact des réformes de
I'Etat belge sur les partenaires sociaux sectodets secteurs territorialisés. Les ac-
teurs sectoriels jouent pourtant un r6le importéart dans la définition des condi-
tions d’emploi dans les secteurs concernés quelddosmation des préférences des
partenaires sociaux, y compris confédéraux, atida la territorialisation des poli-
tiques publiques.

En outre, se pencher sur les organisations selésrifait sens pour plusieurs rai-
sons. La premiére est que le processus de régiatiah belge se traduit concréte-
ment par la modification de I'environnement |édi$lde tout un ensemble de sec-
teurs. Parmi ceux-ci figurent en premier lieu lestsurs qui, tels celui de l'aide
familiale ou des titres-services, sont largemeitventionnés. La deuxiéme raison
de notre attention accordée aux organisations meie et syndicales sectorielles est
gue le positionnement des confédérations natiorsalete processus de régionalisa-
tion est le résultat d'une réflexion au sommet ée @rganisations, mais aussi de la
pression des fédérations et/ou centrales qui enrsembres. Or, et ce sera la troi-
siéme raison, le systéme de représentations d&®tstse caractérise en Belgique
par une position du pouvoir au niveau des fédératimu centrales. En cela, le sys-
teme de relation professionnelle belge se distirdjaatres pays néo-corporatistes
ou les confédérations exercent une discipline foug sur leurs membres, notam-
ment parce que les accords sectoriels doivent #approbation de la confédération
patronale pour étre validés (par exemple au Danemdprgensen et Traxler, 2007).
Enfin, une derniére raison tient au fait que legqmaires sociaux sectoriels tirent
également des ressources de la négociation ebgestb-corporatistes de certains
éléments de la protection sociale. Le dialogueatasctoriel se singularise effecti-
vement en Belgique par I'importance des Fonds dri@é d’Existence (FSE), de
nature bipartite et qui disposent de prérogatitesdiies en termes de formation
professionnelle sectorielle et surtout de protecsociale (chbmage complémen-
taire, primes de fin de fin d’année, primes synidisgetc.).



Méthodologie et collecte de données

Pour répondre a la question des conséquences digitnalisation des titres-
services pour les organisations patronales et sgledi du secteur, nous reprenons le
cadre analytique de Streeck et Schmitter (1999)ndisant logique d’influence et
logique d’adhésion. Ce cadre a été décrit plus bautilisé par Béland et Lecours
(2007) puis Bouteca, Devos et Mus (2013) pour étuldi positionnement des orga-
nisations intermédiaires nationales et régionaléégard de la territorialisation du
modele social belge.

La collecte de données s’est faite selon une méthprlitative. Cette méthode
s'imposait dans la mesure ou I'objectif est de ediuauprés de chacun des acteurs
collectifs les craintes et espoirs suscités pd’ l@forme de I'Etat et d’en analyser
les stratégies. L'étude de terrain qui sera déyepans les trois parties suivantes
et la discussion théorique de la derniére partipmlient effectivement sur 13 entre-
tiens semi-structurés auprés des partenaires sodiesideux principaux secteurs —
fédéral et wallon — employant des salariées t#egsices, la commission pari-
taire 322.01 des titres-services et la sous-comomgsaritaire wallonne 318.01 de
'aide familiale. Les entretiens ont été réalisés la période allant de novembre
2013 a mars 2014. Chaque entretien a duré envhida &t les différents thémes re-
latifs au dialogue social sectoriel ont été abordésme du dialogue social, structu-
ration des partenaires sociaux, themes de la retimticollective, positionnement
sur la régionalisation des titres-services, etausNavons utilisé une méthode itéra-
tive lors de la réalisation et de I'analyse deseti@ns et des conventions collectives
(Miles et Huberman, 1994), conduisant & des eatrsttomplémentaires avec cer-
tains acteurs. Les entretiens ont fait I'objet @watranscription manuscrite et d’'une
confrontation par théme afin de vérifier la robssgedes données recueillies.



Commission paritaire 322.01 Sous-commission pari-

taire 318.01

Fédom (Entretien 7)
Fédérations Atout EI (Entretien 1) FASD (Entretien 8)
patronales CCSSD : FASD et FCSD FCSD (Entretien 9)

FSB (Entretien 10)

FGTB Horval (Entretien 2)
FGTB Centrale Générale 1 —
Délégation wallonne (Entre-
tien 3) FGTB-Horval (Entretien 2)
FGTB Centrale Générale 2 —-| FGTB-Setca (Entretien 11)
Délégation flamande (Entre- | CSC-CNE (Entretien 12)

tien 4) CGSLB Non-Marchand (Entre-
CSC Alimentation et Services tien 13)

(Entretien 5)

CGSLB Marchand (Entre-
tien 6)

Organisations
syndicales

La partie suivante expose plus clairement les asteallectifs inscrits dans la
premiére colonne du tableau. Notez que certaing &galement présents dans la
commission paritaire 318.01. Pour des raisons mi@g$enous avons surtout procédé
a des entretiens d’organisations patronales eticyied francophones concernant ce
dernier sectefir La quatriéme partie sera dés lors consacrée tedkmment a la
sous-commission paritaire 318.01 qui regroupe E®@ations agrées « services
d'aide aux familles et aux ainés » par la Régioliomae et la région Bruxelles-
Capitale. Avant cela, la troisiéme partie analydesaimplications de la*@éforme
de I'Etat sur le dialogue social dans la commisgiaritaire 322.01.

2. Le dialogue social dans les titres-services

Jeune de seulement une dizaine d'années, le salgsuitres-services n'échappe
pas a la structuration du dialogue social sectameBelgique. Suite a la mise en
place du dispositif en 2004 par le Service Pubéddfal (SPF) Emploi, une com-
mission paritaire spécifique fut instaurée pousdeteur et s’est progressivement do-
tée de Fonds de Sécurité d’Existence. Cette conuomigmritaire 322.01 regroupe

8 La principale fédération du secteur, Federgon,paia voulu répondre positivement & notre de-
mande d’entretien.



I'essentiel des travailleuses embauchées sousatatdrtravail titre-service comme
aides ménageéres a domicile ou repasseuses. Layaakocial sectoriel tient une
place centrale dans le processus d’amélioratiorcdeditions d’emploi des travail-
leuses titres-services dans la mesure ou celleswient difficilement négocier a
armes égales avec les employeurs.

2. 1. La commission paritaire 322.01

L'institutionnalisation du dialogue social dans les titres-
services

A certains égards, la commission paritaire 3229 Jag/pique dans le paysage so-
cial belge. Cela tient aux décisions prises p&@R& Emploi lorsqu’il s’est agi d'en
fixer les bornes et la composition. En Belgiquapplication des conventions collec-
tives de travail suit généralement le principe sdémuel « I'accessoire suit le prin-
cipal ». Cela signifie que les salariés de nousddletivités développées par une en-
treprise relévent de la commission paritaire régisson activité principale. Dans la
mesure ou les structures employeuses des tra\s@heitres-services étaient généra-
lement déja présentes dans d’autres commissioitaipes, ces salariées auraient di
étre rattachées a la commission partiaire des &aaeiiales (318), a la commission
des entreprises d'intérim (322) ou encore des prites de nettoyage (121).

Aprés avoir un temps envisagé I'affectation desriéuss titres-services dans la
commission paritaire 100 auxiliaire des ouvrierst(&tien 1), le SPF Emploi prit la
décision en 2004 de créer une nouvelle (sous)-csesiom paritaire, la 322.01, spé-
cifique et rattachée & celle de I'intérim, la 328.Q’enjeu était triple pour I'Etat fé-
déral. Tout d’abord, la priorité du systéme titsesvices est de sortir du chbmage un
grand nombre de personnes en décrochage tout @arntnia dépense publique.
L'application de conventions collectives plus ancies et généreuses aurait freiné le
développement du secteur. En outre, la répartifies salariées dans les commis-
sions paritaires de I'intérim ou du nettoyage @usesé des problémes dans la tenue
des négociations collectives de ces secteurs. éniraffectivement coexisté au sein
d'un méme secteur des activités tantdt subventiemméntét non subventionnées

° Ce bricolage institutionnel se retrouve d'ailledans I'incongruité qui fait qu'une commission
paritaire en 300, censée étre composée a la faialdaés a statut « ouvrier » et « employé »ese r
trouve spécifiquement dédiée a accueillir les sealevriéres titres-services. Les ‘employés’ enca-
drant les aides ménageéres dans les entreprises-gitrvices relevent effectivement de la commis-
sion paritaire 218 auxiliaire pour les employés.

1 ) es tensions dans le secteur francophone et gephane de l'aide & domicile suite a
I'introduction des travailleuses titres-servicessent un bon exemple (Cognard, 2014).



(Entretien 5). Enfin, il s’agissait d’harmoniser tamt soit peu les conditions de tra-
vail entre les travailleuses en les faisant relelaars leur majorité de la méme com-
mission paritaire.

Pour ces différentes raisons, syndicats et empigyaigtaient pas hostiles a la
création de la commission paritaire 322.0kid). Toutefois, ce choix n’est pas
neutre sur la dynamique de la négociation collectitvla qualité de I'emploi des tra-
vailleuses titres-services.

Les partenaires sociaux historiques

Du c6té syndical, la composition de la commissianitpire 322.01 reste inchan-
gée depuis sa création en 2004. Les trois confédésanationales sont présentes, a
savoir la confédération socialiste FGTB-ABVV, lanéédération chrétienne CSC-
ACV et la CGSLB- ACLVB". Plus précisément, au sein de chaque fédératien, |
mandats ont été attribués de la maniére suivartd=GTB a réparti ses trois man-
dats entre la centrale des employés, le Setcanaate ouvriere Horval et la cen-
trale ouvriere FGTB Centrale Générale. Toutefogsiles cette derniére exerce son
mandat en négociant les accords collectifs de beaiEntretiens 3 et 6). Concernant
la confédération CSC, la centrale Alimentation etvi®es est en charge du secteur
titres-services. Elle dispose de trois mandatseégaht. Enfin, la CGSLB ne dispose
que d’un seul mandat.

Le nombre de mandats donnés par le SPF Emploiraiscdrganisations syndi-
cales refléte le rapport de force entre elles gaani intersectoriel. Il est assez fidéle
a leur représentativité au niveau du secteur tgeggices. Avec environ 30 000 affi-
liés, la CSC Alimentation et Services est la preeni@rganisation. Quelque 28 000
travailleuses titres-services ont adhéré a la FGaByrande majorité (26 000) a la
Centrale Générale (Entretien®)Trés peu présente dans le secteur, la CGSLB
compte un millier d’adhérentes.

Du c6été patronal, I'ouverture du systeme titresdses a des structures aux statuts
divers (entreprises privées a but lucratif, enisgsr d'intérim, entreprises
d’insertion, associations, agences locales pounglei) et la composition méme de
la commission paritaire ont posé un probléme deésgmtativité. A la création de la
commission 322.01, le SPF Emploi a désigné reptétess trois fédérations patro-
nales. La premiére est Federgon, initialement Ba#r de I'intérim, mais qui a ou-
vert son affiliation a I'ensemble des entreprisdsitilucratif opérant dans les titres-

1 Afin d'alléger la lecture, nous utiliserons les@wymes francais des confédérations syndicales,
soit FGTB, CSC et CGSLB. Notre choix est dicté lpalangue dans laquelle est rédigé le présent
article et par le fait que sa suite insiste suRédgion wallonne.

2 La FGTB Horval affilie les aides ménagéres titsesvices dans la commission paritaire wal-
lonne 318.01de l'aide familiale.



services. La deuxieme fédération patronale est adk entreprises de nettoyage,
'UGBN, dont une partie des membres avait développécomptait développer
l'activité d’aide-ménagére a domicile par le bidis dispositif titres-services. La
derniére fédération était la Fédération des CCSSdife de Coordination de Soins
et de Services a Domicile). Celle-ci était présentditre de la représentation des as-
sociations d’aide familiale wallonnes qui avaieméé des départements titres-
services.

2. 2. L’évolution récente de la composition de la commis sion
paritaire 322.01

La composition de la commission paritaire présénta¢ incongruité. Tandis que
les entreprises d'insertion relévent de cette casimn pour leurs activités titres-
services et qu'elles emploient 8 % des travaillsusiees-services (Idea Consult,
2013), elles n'étaient pas représentées officigdiembDes 2007, la fédération wal-
lonne des entreprises d'insertion, Atout El, a émiprés du SPF Emploi son sou-
hait d’intégrer la commission paritaire 322.01 (Etien 1). Bien qu’écartée lors de
la création de la commission, cette candidaturasdefment connu une réponse posi-
tive de la part du ministére fédéral. Cette répgustive s’appuie sur un fort déve-
loppement de I'emploi titres-services dans le moaeléinsertion.

Le secteur des titres-services a profondément berdé le paysage wallon de
l'insertion. En 2004, on ne comptait qu’une cingiaame d’entreprises d’insertion
wallonnes employant un millier de salariés, surtdabs le tri-recyclage. Depuis,
une centaine de nouvelles entreprises d'insertitirvo le jour dans le secteur titres-
services ou elles emploient 4000 nouveaux salané2013 (Entretien 1). En raison
de l'accroissement de la taille du secteur et lanté de peser sur le dialogue social,
les fédérations de I'insertion wallonfigent décidé d’unir leur force en créant Atout
El en 2006 et de demander sa reconnaissance cormtengire social de la com-
mission paritaire 322.01.

Un autre type de structure employeuse a fortemetitaeché des travailleuses
titres-services a partir de 2005 : les Agences lescaour 'Emploi (ALE). En 2013,
environ 7 % des salariées titres-services travaitadans ces agences (Idea Consult,
2013). Le SPF Emploi a donc décidé de faire suiteravendications de la fédéra-
tion flamandeVlaams PlatformPWA, en l'intégrant dans la commission paritaire.

13 CAIPS (Concertation des ateliers d'insertion spaifessionnelle), FEBECOOP (Fédération
belge de I'économie sociale et coopérative), RESseau d’Entreprises Sociales) et SAW-B (Soli-
darité des alternatives wallonnes et bruxelloises).



De méme que pour Atout El, cette décision priseléout des années 2010, a pris
effet fin 2013, aprés la fin de I'ancien cycle dpnésentativité de quatre ans.

Avant I'entrée d'Atout El et Platform PWA, le priipal voire unique interlocuteur
des organisations syndicales était Federgon. @giakien sir au poids économique
de ses membres qui emploient environ 70 % desilleuses titres-services, mais
aussi au désengagement des deux autres fédérdmmployeurs. Puisque les en-
treprises de nettoyage et certaines des assodatialonnes d’aide familiale ont
progressivement quitté le systéme titres-serviesss organisations représentatives
respectives, 'TUGBN et la CCSSD, ont désinvestlildogue social sectoriel en sié-
geant peu voire plus a partir du début des anngE3 Entretien 1 et 6).

Du coté de la CCSSD, le retrait de la table desaidgons était justifié par la
connaissance de la future modification de la comtiposde la commission paritaire
et du retrait de sa représentativité (EntretierC@rtes, 14 % des travailleuses titres-
services restent employées dans les associatinsnénse majorité I'est toutefois
dans les associations d’'aide familiale et est cdevgar les sous-commissions pari-
taires 318.01 et 318.02 (Flandre). De plus, leéribns wallonnes FASD et FCSD
gui composent la CCSSD et représentent I'ensenmgdeadsociations dans la com-
mission paritaire 322.01, ont considérablementitddur volume d’emploi de tra-
vailleuses titres-services (Entretiens 8 et 9).ples, face a I'entrée des organisa-
tions représentatives d’ALE et des entreprisessdiition, Federgon avait demandé
et obtenu que le nombre de fédérations d’employeste a trois. L’enjeu pour Fe-
dergon était bien sdr de limiter I'influence despéoyeurs du monde de I'économie
sociale dans le secteur — associations, ALE egprises d’insertion.

2. 3. Des droits sociaux conventionnels limités

Sans doute faut-il voir dans la signature de laveation collective de travail de
mai 2014 une premiére manifestation de cette reositipn de la commission pari-
taire et du changement des rapports de force mtéylors que les trois syndicats de
la branche luttaient depuis le début des annéed godr améliorer les dispositifs de
formation des nouvelles salariées, Federgon s&tajours opposé a ces revendica-
tions. L'accord récemment signé prévoit finalemgue toutes les nouvelles ché-
meuses embauchées puissent bénéficier d'une fanmdé 9 a 18 heures dans les
trois mois suivant 'embauche (Entretien 5). Surtées formations en question, tant
internes qu’externes a I'entreprise, vont pouvairef I'objet d'un contrdle de la part
des délégations syndicales, limitant ainsi I'uéitisn abusive des fonds sectoriels
pour la formation professionnelle continue (Enget6). Malgré des évolutions im-
portantes au cours d’'une décennie de négociatilbective, la qualité des emplois
titres-services reste faible.



Une bonne maniére d’'appréhender succinctementriargsité des droits sociaux
conventionnels est de comparer les niveaux dereatia richesse des Fonds de sé-
curité d’Existence avec des secteurs similairesse@eur du nettoyage sera notre
secteur de référence. Les salaires bruts horaissstysupérieurs a 12 euros contre
environ 10,30 euros dans les titres-services. tiege des titres-services dispose en
outre de trois fonds. Le premier est le fonds féd#ires-services d’une dotation de
7 millions d’euros. Instauré en 2007 en contrepattune baisse du remboursement
des chéques titres-services (Entretien 3). Sa iocast d'assurer le remboursement
des formations engagées au profit des salari@es-gervices. Il n'est pas propre-
ment sectoriel puisque les employeurs d'autresesextque la commission pari-
taire 322.01 peuvent y recourir. Les deux autresidoont été créés paritairement en
2004 et disposent du statut juridique de Fonds @mu@é d’Existence. Le fonds
FormTS dédié a la promotion de la formation corgiauprées des entreprises de la
commission paritaire 322.01 et le Fonds sociaggiservices. Mais ces fonds sont
mal dotés. Alors que le Fonds de Sécurité d’Exsteiu nettoyage offre tout une
gamme d’avantages complémentaires (indemnisatibmabe et licenciement éco-
nomique, prépensions, maladie longue durée, aiq)us des traditionnelles primes
de fin d'année (PFA) et primes syndicales, le Fosmisal titres-services se limite a
ces deux derniers dispositifs. Concernant la PE&alt entre les deux secteurs en
frappant. Avec 9 % du salaire brut annuel, la PEAadcommission paritaire 121 est
au-dessus de la PFA classique de 8,33 %. Danscteusedes titres-services, elle
s'éleve seulement a 4,15 % en 2014 !

Cette faible qualité de I'emploi s’explique pourrfpa par la nature subventionnée
des titres-services et I'insuffisance de cette igligtson ainsi que la jeunesse du sec-
teur et de la négociation collective (EntretienB)e tient aussi a certaines caracté-
ristiques du dialogue social sectoriddid). La défection des fédérations initialement
et jusqu’'a peu présentes dans la commission parB22.01 a laissé Federgon seul
sur le banc patronal. Or cette fédération patrongeésente les structures qui of-
frent de loin les plus pauvres conditions d’emgoir les salariées titres-services
(Idea Consult, 2013). Face a ce monopole de la&septation patronale, les syndi-
cats souffrent d'un déficit d’adhésion. Compte teleu’isolement et de la faible ré-
munération dans les emplois & domicile, le faiblextd’adhésion syndicale dans ces
secteurs se retrouve dans la plupart des paysk@ta011). Dans la situation
belge, ce type de contraintes a 'action collectyadicale est généralement com-
pensé le dispositif des primes syndicales par ldgaeemployeurs remboursent col-
lectivement une partie des frais d’adhésion auxieyts, via le fonds social secto-
riel. Mais malgré une hausse réguliére, le sectiénais-services n’'octroie qu’'une
prime syndicale de 85 euros en 2014. Cela rediéefaiar rapport a ce qui prévaut
dans le nettoyage (135) ou dans les aides fansl{dl&6). La conséquence est que le
taux de syndicalisation est de 40 %, soit trés edrait par rapport au nettoyage
(85 %), et que la possibilité de contestation syalei reste faible au niveau des en-



treprises. Les représentants syndicaux sectoielisdonc incapables de faire pres-
sion sur leurs homologues patronaux par ce biais.

La capacité des syndicats a arracher des nouvemits dociaux dépendait
jusqu'a peu, d’'une part, de la volonté des employale ne pas trop déprécier
'image du secteur, et d’autre part, de leur agéta jouer sur les régles de négocia-
tion collective. L'extension des conventions cdilees de travail par le SPF Emploi
implique que tous les acteurs collectifs de la bhanles aient signées. Deés lors, la
stratégie de négociation consiste pour les syrslizatonditionner leur signature de
certains accords prioritaires pour les employ#urdacceptation de nouveaux avan-
tages sociaux.

3. Régionalisation des titres-services : quelles
conséquences sur les structures du dialogue social
sectoriel ?

Avec la régionalisation des titres-services, lesstrégions subsidiantes devraient
a terme apporter des modifications a leur disgoghiitrement dit, les systémes
titres-services sont amenés a diverger. Cela biestentendu pas sans inquiéter les
partenaires sociaux de la commission paritaire®22Pour eux, la régionalisation
des titres-services est tout d'abord porteuse dague économique pour I'ensemble
des acteurs de la branche.

3. 1. Les enjeux économiques de la régionalisation

Une incertitude quant a la continuité de la subsidi ation

La premiére incertitude de nature économique pEutde financement lui-méme.
Dés le f'juillet 2014, le systéme a été régionalisé, maisdnsfert définitif, c’est-a-
dire incluant les transferts financiers, se fera®lganvier 2015. Les partenaires so-
ciaux sont préoccupeés, car la liberté sera aliasséa aux régions de déterminer la
part de budget transféré qu’elles souhaiterontjeéiar dans leur propre systeme
titres-services. Or, ce transfert se déroule daespériode de lutte active contre les
déficits publics a tous les échelons du RoyaumeRégion wallonne s’est engagée

4 On pense ici aux accords sur la formation protesslle qui permettent d’obtenir des subsides
supplémentaires ou bien les indemnités financifgeses par les fédérations patronales au titre de
la gestion des Fonds sociawk $uprg.



a réduire de 600 millions d’euros son déficit budgé d’ici 2016 et la Flandre de
800 millions (Entretien 4). La crainte est donclleégque chacune des deux entités
voit dans la manne arrivée de I'Etat fédéral ungootunité de réaliser ces objectifs
sans toucher a des postes budgétaires plus sensiblprioritaires. De telles me-
sures se traduiraient par une contraction certineombre de titres-services ache-
tés et donc du nombre d’emplois.

Les titres-services ont effectivement la doubleactfristique d’'étre fortement
subventionnés — a hauteur des % si I'on prend empt®la défiscalisation dont les
acheteurs peuvent bénéficier — et d’étre trés klerssa ce financement public. Selon
les organisations syndicales (Entretiens5 et &)e wéduction du montant
d’intervention des autorités publiques sera d’aupdus douloureuse en Région wal-
lonne. Tandis que la Flandre pourrait s'accommaliene augmentation d’un demi
voire d’'un euro de la valeur faciale des titrestmes, le niveau de vie plus faible en
Wallonie n'autorise pas un désengagement publicnieau du dialogue social sec-
toriel, les syndicats y redoutent des lors la deutinséquence d'une baisse de la
subsidiation publique. D’'une part, la mise au chgend’'une partie des travailleuses.
D’autre part, des marges de manceuvre encore phlesaour négocier des condi-
tions d’emploi décentes dans un secteur déja marquda pauvreté de la qualité
d’emploi.

Toutefois, I'impact de la régionalisation des stservices sur le dialogue social
sectoriel ne se réduit pas au montant total debaidiation publique. Elle affectera
également la dynamique de la négociation entradésurs collectifs. Précisément,
dans la suite de cette partie, nous souhaitonsreroque les structures du dialogue
social dans le secteur vont étre profondément foemges et se faisant les rapports
de force entre syndicats et organisations patrehiale

La scission de la commission paritaire 322.01

Comment évoluent les structures du dialogue sataaks un secteur sujet & un
transfert de compétences du national vers de€semitbliques territoriales ? S'il est
une conclusion bien établie, c’est que le dialogpeal tend & adapter son champ a
celui du pouvoir exercé par les autorités publiguesdaptation des structures du
dialogue social dans la commission paritaire 318aige familiale et I'aide aux sé-
niors offre un bon exemple de ce qui pourrait advele la commission pari-
taire 322.01.

Les précédentes réformes de I'Etat ont affectéhsenp des relations profession-
nelles par une scission des commissions paritdEessecteurs régionalisés en deux

!5 Un autre aspect, abordé dans la partie suivastiehe aux conditions d’octroi des subventions
publigues.



sous-commissions paritaires. Suite a la dévolutles compétences en matiére
d’aide familiale aux régions belges lors de fa&forme en 1993 (ADMR 2001), la
commission paritaire de l'aide familiale et aidexaéniors a été divisée en deux
sous-commissions paritaires : la SCP 318.01 paurdgions wallonne et bruxel-
loise, et la SCP 318.02 pour la Flandre. En taptsguscommissions paritaires, les
SCP de l'aide familiale 318.02 et 318.01 resteapelautées par la commission pari-
taire fédérale initiale, la 318.00.

Pour I'heure, les partenaires sociaux ne savent goal commission pari-
taire 322.01 va suivre le méme chemin, a savairdation d’'une commission com-
mune aux systémes titres-services en Wallonie etBsuxelles-Capitale (Entre-
tien 2). Mais il semble évident que la commissiamitpire 322.01 va étre scindée
dans les années a venir et que le systeme titreises flamand disposera alors de
son propre espace de négociation collective (Betré et 5). Le maintien d'une
seule commission paritaire rendrait trop compliglegéeégociation des droits so-
ciaux sectoriels, car les partenaires sociaux dEavwaomposer avec des réglementa-
tions régionales distinctes.

La scission de la commission paritaire 322.01 pr&san enjeu économique pour
les entreprises du secteur, en particulier pouplies grandes d’entre elles. Réalisant
leurs activités sur les trois régions, les plussges entreprises titres-services et sur-
tout les entreprises d'intérim pointent la hausss cb(ts de gestion en ressources
humaines dans le cas d’'une trajectoire trop diveegees sous-commissions pari-
taires régionales (Entretien 2). Au-dela des cansiibns d’efficacité économique
des structures prestataires, les enjeux politigiees régionalisation du dialogue so-
cial sectoriel sont tout aussi si ce n’est plusartgnts. Cette dimension politique a
deux facettes : le pouvoir de négociation au seis mbuvelles commissions pari-
taires et la gestion des fonds sectoriels de géaligxistence.

3. 2. Les rapports de force internes dans les futures so us-
commissions paritaires

A nouveau, la comparaison avec la commission p@igi8 est instructive. La
gualité de I'emploi dans la sous-commission pagtfiamande 318.02 a évolué sur
des standards moins généreux que son homologusofraone (Entretiens 4 et 12).
Lorsque I'on sait que les associations flamandes gourtant mieux dotées qu'en
Wallonie, cela souligne une nouvelle fois I'impante du dialogue social sectoriel
sur la qualité d’emploi.

Les syndicats redoutent qu'a l'occasion de la néglisation du dialogue social
sectoriel, le poids de Federgon soit renforcé andte, rendant encore plus difficile
I'amélioration de la qualité d’emploi pour la majérdes travailleuses titres-services
(Entretiens 2 et 5). En effet, 60 % des emploisgiservices sont situés en Flandre,



contre 14 % en région bruxelloise et 26 % en Waldidea Consult, 2013). Sur-
tout, la Flandre (comme Bruxelles) se distingue Ipapoids plus élevé des entre-
prises d’intérim. Comme I'admettent Henry, Nass&@gfourny et Nyssens (2009),

il est difficile d’établir une explication précisie la forte présence des entreprises
d’'intérim en Flandre. Elle peut néanmoins « s’expdir par la densité plus grande
de la population au sein de ces régions. Les oppités d'y réaliser des économies
d’échelle importantes incitent alors les sociétéatéim & y établir davantage
d’antennes gu’en Wallonie. Par ailleurs, il esthadole qu'en Flandre, un a priori
plus positif vis-a-vis des sociétés d'intérim aiti¢ en faveur de ces organisations »
(p. 91).

Le rapport de force sera inversé en Région wallggor plusieurs raisons. La
premiere est que les entreprises d'intérim sontnmgirésentes par rapport aux
autres structures employeuses, affaiblissant d#Radergon dans la future com-
mission paritaire wallonne des titres-servicesdeaxiéme raison est que la récente
entrée de la fédération wallonne Atout EI commegpeire social dans la commis-
sion paritaire 322.01 a permis une alliance avdedaB, sous la forme d’un mémo-
randum en faveur d’'une amélioration sensible deydalité des emplois titres-
services en Walloniecf suprg. Une derniére raison tient au fait que l'on peut
s'attendre & une division du banc patronal dué@drgence d’'un nouvel acteur, la
fédération wallonne des titres-services Unitis.

L'association patronale Unitis a été créée récemmenite a la défection
d’'entreprises privées de Federgon, et entend reqess les entreprises titres-
services qui n‘opérent pas sur le mode de l'intétimitis vise particuliérement les
petites entreprises en Communauté francopfio®a retrouve ainsi derriére ce con-
flit patronal sectoriel des enjeux de représentatprésents au niveau intersectoriel.
Federgon est une fédération importante de la céndéidn patronale dominante, la
FEB, plutbét encline a représenter les intérétsgiasdes compagnies belgéscon-
trario, Unitis n'est pas membre de la fédération wallodee PME, 'UCM, mais
cette derniéere lui apporte son soutien et lui doinme visibilité plus importante que
le nombre de ses adhérents ne pourrait lui fapéres. Pour I'instant, Unitis n'a pas
demandé a étre présent dans la commission pa32#€1, se contentant de jouer
la carte du lobbying auprés des pouvoirs publickfgux, bruxellois et wallons.
Toutefois, il ne fait guére de doute pour les auteteurs collectifs sectoriels que
lappui de 'UCM permettra & Unitis d’obtenir un mdat lorsque la sous-
commission paritaire wallonne des titres-serviega smstituée (Entretiens 1, 3 et 5).

Unitis a refusé de signer le mémorandum précédemmnuitnet les syndicats ne
voient pas en ce nouvel acteur patronal un allidr faire contrepoids a la vision

18 Officiellement, Unitis est une fédération natianaVlais on peut avoir des doutes sur sa capacité
a toucher les entreprises titres-services flama(itiesetien 2).



gu'a Federgon du secteur. Mais de leur aveu mémigdiens 3 et 5), les conditions
d’emploi dans les entreprises privées sont me#egue dans l'intérim. Les contrats
en CDI y représentent plus 60 % des contrats sigoése seulement 7 % dans les
entreprises d'intérim (Idea Consult, 2013) et kesgs pleins 12,5 % contre 3 %.
Avec un encadrant pour 39 intervenantes & domieiligux d’encadrement des en-
treprises privées est bien meilleur que celui daseprises d'intérim (85). C'est
pourquoi I'entrée d’Unitis comme partenaire so&@al Wallonie est susceptible de
favoriser la concrétisation de certaines revenitinatsyndicales.

3. 3. La question des compensations des frais de gestion des
Fonds sectoriels de sécurité d’existence

Au-dela des enjeux strictement relatifs au poudeimégociation des acteurs col-
lectifs au sein des futures commissions paritaiéggnalisées, la régionalisation de
la négociation collective pose la question du devi#s Fonds sectoriels de Sécurité
d’Existence. La convention collective de travail@novembre 2005 a institué deux
fonds sociaux : I'un, le Fonds Social Titres-Segsgicpour les avantages sociaux di-
vers (primes syndicales, la prime de fin d’annéd&utre, FormT$’, en charge de
développer la formation professionnelle dans leeseclls ne sont pas particuliere-
ment généreux avec les salariées, mais beaucospapéc les partenaires sociaux,
notamment Federgon.

Les partenaires sociaux de I'époque en ont effeactent confié la gestion a la fé-
dération de l'intérim. En Belgique, il n’est pagmenant que les fédérations patro-
nales géerent les fonds sociaux sectoriels et repbiyne compensation financiére ti-
rée des cotisations patronales qui les abondermjuCiéest davantage est le montant
de cette compensation. Dés 2005, alors que lewsemenptait moins de 35 000 sa-
lariées et que les deux Fonds sociaux sectorieployaient que six personnes,
'accord en question octroyait 0,10 % des cotisegtipatronales a Federgon. Les
syndicats recoivent en contrepartie environ 3 epesprime syndicale versée par le
Fonds social aux adhérents des organisations syadisectoriellé& A mesure que
croissait le secteur, la compensation financieréagaur de Fédergon a fini par at-
teindre 1,35 million d’euros par an en 2011 (Eigret 3 et 5). La méme année, Fe-
dergon a accepté de la bloquer & 700 000 euroarpasar les partenaires sociaux

|| convient de ne pas le confondre avec le FonéidéRal Titres-Services dont la mission est
d’assurer le développement de la formation probeselle pour 'ensemble des travailleuses titres-
services, y compris celles ne relevant pas derfargssion paritaire 322.01.

18 En 2013, ce dispositif a rapporté un peu plus@e@ euros & la FGTB Centrale générale (En-
tretien 3).



devaient trouver un moyen d’abonder le Fonds sqmiair financer de nouveaux
droits sociaux, sans augmenter trop les cotisapatronales.

Il nN'en demeure pas moins que cet argent conglilgemanne pour Federgon. Elle
est aussi un enjeu de friction et de rapport de/pioentre les deux associations pa-
tronales d’entreprises a but lucratif du secteunitisl et Federgon. En tant
gu’organisation représentative, le pouvoir de Fgolerrepose certes sur I'adhésion
des plus grosses entreprises du secteur qui ldémnne |égitimité. Il tient égale-
ment aux ressources financieres a sa dispositioa part provenant des cotisations
d’adhésion payées par ses membres et une autte pampensation financiére liée
a la gestion des Fonds sociaux. Comme souvent ldamscrocosme patronal, ce
type de ressources financiéres est trés sensibles [2s titres-services, il I'est, car
les entreprises membres d’Unitis financent indeeeint Federgonyia la retenue
effectuée sur leurs cotisations aux Fonds soci@ekte question est d’autant plus
sujette a discorde que Federgon utilise une pdesefonds pour financer ces activi-
tés de lobbying en faveur de l'intérim (Entreti@et 5), au détriment du modéle de
petites entreprises titres-services soutenu parsdJni

Federgon a beaucoup a perdre de la régionalisdiola négociation collective
dans les titres-services. Un tel scénario impligitete devoir renégocier la conven-
tion collective nationale sur les Fonds de Sécariistence. Rien n’'indique qu’en
Wallonie Federgon sera alors désigné gestionnairsi, c’'est le cas, que les autres
partenaires patronaux et syndicaux accepterontudedtroyer de si généreuses
compensations financieres. Cette dimension poétidqu transfert du budget titres-
services est bien comprise par la FGTB et fédératie I'économie sociale récem-
ment entrées dans la commission paritaire 322.@hsmMn mémorandum commun,
elles demandent la régionalisation de la négociatalective et des Fonds de Sécu-
rité d’Existence (Mémorandum 1, 2014). Ce mémoramgworte en outre une ré-
forme du systéme titres-services en Wallonie.

4. Jeux d'alliances et tensions intersectorielles dan S
le cadre d’une réforme des titres-services en
Région

Nous avons vu que les syndicats et les acteursrzatrk de la commission pari-
taire 322.01 n'étaient pas demandeurs de la réligatian des titres-services. Elle
ouvre toutefois une fenétre d’opportunité dont sateimt profiter les syndicats et les
fédérations patronales de I'économie sociale adiméformer les titres-services en
Wallonie. Cependant, associations d’'un cdté et &bEéprises d’insertion de
l'autre proposent des projets différents. De méetesyndicats sont divisés sur cette
guestion.



4. 1. Initiative syndico-patronale wallonne en faveur d’ une
meilleure qualité d’emploi dans les titres-services

Dans un mémorandum commun envoyé aux partis paodisigen février 2014
(Mémorandum 1 2014), certains acteurs wallons ittes{services ont pris position
pour une réforme du dispositif titres-services égion. Ce texte a été cosigné par
différentes centrales ouvriéres et fédérationsaade3TB, a savoir la FGTB Horval,
la FGTB Centrale Générale et la FGTB Wallonne, iainee des fédérations de
I'économie sociale. Ces derniéres sont Atout Eham des entreprises d'insertion
et PAW, représentant les Agences Locales pour lIEhgm Wallonie.

La ligne directrice de ce mémorandum est de regfifigs financements régionaux
des titres-services vers les prestataires offesteilleures conditions d’emploi. La
subsidiation serait alors conditionnée a un ensemitobligations en la matiére. Les
principaux critéres proposés sont la prise en cerdptl'ancienneté, le passage en
CDI apres un CDD de 3 mois maximum, la baisse dulme d’heures avec I'age de
la travailleuse (sans perte de salaire), la lingitatles dividendes et des écarts sala-
riaux au sein de l'entreprise (1 a 4 maximum), omedlleure formation des aides
ménageres et la construction de passerelles dafiompour qu’elles puissent sortir
du dispositif titres-services (par exemple versgier d'aide familiale voire d’aide-
soignante, Entretien 3).

Afin de financer ces mesures pour la qualité defiei, les acteurs collectifs si-
gnataires suggerent d’affecter les aides a I'emgdoparticulier les Activa, au bud-
get titres-services walloh Cette initiative aurait en outre I'avantage deuige
l'incitation des employeurs a signer des contrasrdvail de court terme afin de
pouvoir réembaucher de nouvelles chdbmeuses, prbfiasi de nouvelles aides a
I'emploi. Les regles européennes de concurrencliexctoute discrimination a la
subvention en fonction du statut juridique de I'doyeur. La stratégie menée par les
auteurs du mémorandum contourne ces contraintesettant I'accent sur les con-
treparties associées a la subsidiation (Entrefieh’2njeu final est bien entendu
d’exclure de fait les entreprises d'intérim qui stnés loin de satisfaire a ses cri-
teres, voire les entreprises privées.

En Flandre, aucun mémorandum similaire n'a étéésigrailleurs, les syndicats
davantage présents en Flandre se montrent asg@mtgta l'initiative de leurs ho-
mologues wallons. L’ACV-CSC Alimentation et Sensce ainsi refusé de signer le
mémorandum. Principalement présent en Flandre ernipr syndicat du secteur
titres-services, le syndicat chrétien ne cautiopag une alliance avec le camp pa-
tronal, fOt-il du monde de I'économie sociale (Etign 5). En outre, 'ACV-CSC
dénonce la logique méme de I'accord qui a pour tombd’enfermer le dispositif

9 Au titre de la régionalisation des politiques dpgai instaurée par la®Géforme de I'Etat, ces
aides a I'emploi APE et ACS ont également été rigieées.



titres-services dans le « non-marchand » — bierlepientreprises d’insertion ne re-
lévent pas a proprement parler du non-marchangok#ion de 'ACV-CSC est que
I'utilisation de I'argent public ne doit pas étservée au non-marchand, le systéme
titres-services devant rester hybride et ouvefe@skémble des structures. La posi-
tion de ’ACV-CSC s’explique par des motivationgadogiques et d’autres, plus or-
ganisationnelles. D’une part, on retrouve dansasgtipnnement idéologique secto-
riel une caractéristique plus largement répanduElamdre. Les syndicats flamands
n’échappent pas a 'obédience plus libérale etrnédtrice du monde politique en
Flandre (Faniel, 2006). D'autre part, sur I'ensesrdil territoire et plus fortement en
Wallonie, la Centrale Chrétienne de I'Alimentatiehdes Services est moins pré-
sente dans les entreprises d'insertion et les Alfie évolution des dispositifs ré-
gionaux titres-services vers le champ de I'éconostieiale réduirait dés lors le
nombre de travailleuses titres-services affiliéda &SC, et dés lors ses ressources
financiéeres issues de I'adhésion et des primesicgied.

Ce positionnement se retrouve a la FGTB. Le ménthnanavec la Plateforme
des ALE wallonnes PAW et Atout El a bien été sigaé les deux centrales de la
FGTB présentes dans le secteur titres-servicescdagrales ouvrieres Horval et
Centrale Générale, ainsi que par la FGTB Walloihs le soutien interne a cette
initiative doit étre nuancé. Tout d'abord, la FGTBdérale n'a pas soutenu
l'initiative, ce qui témoigne de la divergence denp de vue entre les entités régio-
nales de la FGTB (Entretien 4). En outre, prin@peéntrale syndicale socialiste
dans les titres-services, la FGTB Centrale Généralst elle-méme pas unanime.
La encore, le projet est soutenu par la délégatialtonne. Mais la délégation fla-
mande est plus que mitigée sur l'initiative et pas cru bon d'appliquer la méme
stratégie d’alliance avec les entreprises d'ingerét les ALE flamandes. Enfin, bien
gue signataire du mémorandum, la vision de la antuvriére Horval est plus am-
bigué sur le projet inscrit dans ce mémorandum.r B@womprendre, il convient
d’avoir en téte que le mémorandum entre en coneceravec un autre projet de ré-
forme du dispositif titres-services, projet portér pes fédérations d’associations
d’'aide familiale a la fois en Communauté francoghehen Flandre.

4.2. Le transfert du budget titres-services vers l'aide
familiale : la régionalisation & I'origine de tensi ons
intersectorielles

En Flandre, comme dans les deux régions majoniteiné francophones, l'aide
familiale & domicile reléve du monde associatif.rhission des associations d'aide
familiale est principalement de fournir des sersicBaccompagnement aux per-
sonnes ageées et dépendantes dans leur vie quatdiElies sont largement subsi-
diées par les autorités régionales, a traversulegestions directes et les contingents



d’aides familiales. Elles le sont aussi par I'Bédéral et plus précisément le SPF
Emploi, via diverses aides a I'emploi récemment régionaligdd*E, ACS, etc.)
gu’elles utilisent notamment pour financer 'empiithides ménageéres dites « a tari-
fication sociale » (Entretien 9). En outre, elles sont engagées dans les titres-
services comme appui a ces aides ménageres tremdities et bénéficiaient a ce titre
du subventionnement du SPF Emploi. En 2013, on taitngnviron 5000 travail-
leuses titres-services dans la sous-commissiotapar818.02 (Entretien 4) et 1200
dans la 318.01 (Entretien 7).

Avec environ 15 % des travailleuses titres-servieamployées, les fédérations
d’'aide familiale ont leur mot a dire sur la régibsation du dispositif. Et dans les
deux sous-commissions paritaires, les fédératiat®pales entendent profiter de la
régionalisation des titres-services pour qu'unai@aoit affectée au financement de
leur secteur. Ce projet est différent de celui pedppar le mémorandum de la FGTB
et des fédérations de I'économie sociale évoqus Iphwt. Ce dernier met I'accent
sur I'orientation du dispositif titres-services Veal sur la qualité de I'emploi, alors
gue les fédérations privilégient les criteres daveantionnement en fonction de type
de bénéficiaires. En Wallonie, la Fédom est lafétiign patronale la plus en pointe
sur ce dossier et a l'origine d’'un mémorandum commavec les deux fédérations
wallonnes du secteur — la FASD et la FSCD - ainsi la fédération des services
bruxellois — FSB (Mémorandum 2, 20i%)Certes, ce mémorandum souligne que
les emplois d’'aides ménageres sont de meilleurétéudans la commission pari-
taire 318.01 que dans la 322.01. Toutefois, I'idéatenue est davantage de consa-
crer au secteur de l'aide familiale % des 495 onlli transférés a la Région wal-
lonne au titre qu'une méme proportion d'utilisatedes titres-services a plus de 65
ans et entre dans le champ de l'aide familialergfiein 7). Le dernier rapport Idea
Consult (2013) établit qu’en moyenne sur la péripd@8-2012, peu ou prou 25 %
des bénéficiaires de la subsidiation directe efted®nération fiscale titres-services
avaient dépassé cet age.

L'argent reversé dans le secteur permettrait deratés contingents d'aides mé-
nagéres a tarification sociale dont 'embauche dépgour l'instant des aides a
I'emploi fédérales. A partir de 65 ans, les bénéfiies des services d’aide a domi-
cile sont avant tout demandeurs d’'une aide-ména@@eetien 7). A partir de 75
ans, les aides familiales prennent pour partiells. Outre la cohérence d’un trans-
fert du budget titres-services vers les contingefdsdes ménagéres a tarification
sociale, la proposition des fédérations est plumymatique : puisque le métier

2 La Fédom propose également que les associatiaysumt pas d’aide familiale et n’employant
gue des aides ménagéres puissent recevoir I'agtémdgional SAFA (Services d'Aide aux Fa-
milles et aux Ainés). L'enjeu est a la fois qu’sllpuissent bénéficier d’'une subvention directe,
mais aussi que les 11 services wallons concernésqmt intégrer la 318.01 et adhérer a une des
trois fédérations sectorielles wallonnes, et phassemblablement a la Fédom.



d’'aide familiale est déja un métier en tensioneghdnde une formation de deux ans,
la concentration des fonds transférés sur les mgerits aide-ménagere faciliterait la
création rapide d’emplois dans le secteur et lasttmn des travailleuses titres-

services entre les deux statuts d’aide-ménagerteetiem 8).

Sans surprise, les représentants des entreprisééridh ont largement critiqué les
propositions des fédérations francophones de I'taddlle (Federgon, 2014 : 13).
Du c6té syndical également, elles ne font pas ctnse Les fédérations syndicales
régionales ne supportent pas ce projet. D'une @RGTB wallonne s’est pronon-
cée en faveur de la stabilité voire de 'augmeotaties budgets titres-services (
mémorandum avec les entreprises d'insertion). Déaptart, sauf erreur de notre
part, la CSC wallonne ne s’est pas prononcée sthegae. En outre, si l'initiative
des fédérations de 'aide familiale a regu un beeueil de la part des organisations
syndicales sectorielles, il n'y a pas de front sgaldsur ce sujet pourtant crucial
pour I'avenir du secteur. Cela tient en partie aualités internes entre les fédéra-
tions ouvrieres et d’employés. En 2004, I'entrés davriéres titres-services dans le
secteur avait opposé les centrales d’employés FG@a et CSC CNE, trés réti-
centes, a la seule centrale ouvriére sectoriedld;GTB Horval, qui y voyait un
moyen d’accroitre le nombre de ses affiliés (Codgnaf14). Aujourd’hui, le Setca
et la CNE soutiennent fortement le mémorandum patrccar cela ferait sortir les
titres-services du secteur et parce que le refer@peat des services serait une condi-
tion d'un passage du statut des salariées d'o@giaremployées (Entretiens 11 et
12).

Horval peine & établir une position claire (EngetR). Premiérement, pour les rai-
sons d’'influence dans l'aide familiale, Horval dumus a perdre qu'a gagner de la
sortie définitive des titres-services de la soushmission paritaire 318.01. Deuxié-
mement, Horval est officiellement mandaté dansolamission paritaire des titres-
services et la principale centrale socialiste diteser, la FGTB Centrale Générale,
est opposée a l'idée que le budget titres-sengseege a financer I'aide familiale et
l'aide aux ainés. La signature par la FGTB Horval du mémoranduntaeut El
et la Plateforme ALE semble alors davantage releecompromis internes a la
FGTB que d’'une réelle conviction.

En Flandre, l'unique fédération d'aide familiale, YVDG, partage également
cette ambition d'un transfert du budget titres-Bm% vers son secteur. Cela ex-
pligue d’ailleurs en partie la réticence de la dation flamande de la FGTB Cen-
trale Générale a cautionner totalement le rapproeh¢é entre la FGTB et les fédéra-
tions wallonnes de l'insertion et des ALEf (suprg. En effet, I'affectation des
mandats de la FGTB dans les commissions pariteégisnales de 'aide familiale

2L « Les titres-services pour les soins & domiciene va pas », iByndicatsn® 5, 12 mars 2010,
p.11.



differe en Flandre et en Wallonie. Comme on I'a k&g, centrales FGTB en charge
de la 318.01 sont Horval et le Setca. En 318.02¢latrale Générale représente pour
la FGTB les intervenantes au domicile des persodgéges ou dépendantes. C'est
pourquoi les délégués flamands de la Centrale @sesoutiennent la vision de la
VVDG et n'ont pas pris linitiative de lancer un mérandum en Flandre avec les
ALE et les entreprises d'insertitn

5. Discussion

A travers la 6réforme de I'Etat, la politique d’emploi titresrsies a été régiona-
lisée et le systeme de négociation collective sett® le sera également. Dans cet
article, nous avons étudié la position des partegasociaux des secteurs embau-
chant des aides ménageéres titres-services audaujatrégionalisation du dispositif.

Un premier résultat empirique est que les partesa@ociaux de la commission pa-
ritaire 322.01 critiquent fermement 14 @forme de I'Etat, qu'ils soient patronaux
(Federgon, Unitis, Atout EI) ou syndicaux (CSC Adintation et Services, FGTB
Centrale Générale, FGTB Horval, CGSLB Marchand)laGeiscite une premiére
remarque par rapport aux conclusions de précédeatberches sur le soutien des
partenaires sociaux belges a la régionalisatioexiite un décalage entre I'avis des
organisations étudiées ici et celui de leur confétitén nationale a I'’égard des poli-
tiques de I'emploi. Parmi les trois piliers du gyee social belge, la décentralisation
des politiques d’emploi génére le moins d'opponsitie la part des organisations pa-
tronales et syndicales fédérales (Bouteca et @3R Celles-ci critiquent beaucoup
plus fermement la décentralisation des deux auytiless, a savoir celle des poli-
tiques sociales et celle de la négociation collectia régionalisation des politiques
publiques géneére ainsi des frictions internes aanfédérations. Une étape de re-
cherche supplémentaire serait de dessiner les wentde ces frictions inter-
organisationnelles en établissant quelles centsfadicales ou fédérations secto-
rielles patronales soutiennent le processus denttétisation des politiques du mar-
ché de I'emploi.

Un deuxiéme résultat est le suivant. Sans poumastgporter la régionalisation
des titres-services, certains partenaires socippglkent a la décentralisation du dia-
logue social sectoriel. En outre, ce ne sont pasyadicats flamands (fédération
flamande de la CSC et de la FGTB) ou principalenmaplantés en Flandre (CSC

2 Deux autres raisons sont qu'une telle initiatiyeea de chance d'étre entendue par les coalitions
de droite au pouvoir au Parlement flamand, et queouvoir de Federgon, bien entendu opposé a
tout conditionnement de la subsidiation, sera reéfen Flandre.



Alimentation et Services) qui en sont demandeum s rfes délégations wallonnes
des centrales ouvriéres Horval et Centrale Généimla FGTB, associées a la fédé-
ration wallonne du méme syndicat. Ce résultat dissegalement avec les travaux
de Bouteca, Devos et Mus. C’est l'inverse auquelshaurions pu nous attendre
dans la mesure ou les organisations intermédiflmesandes sont réputées davan-
tage bienveillantes, voire demandeuses d'un syst@@écentralisé de négociation
collective (Bouteca et al., 2003). Le soutien dpdatie wallonne de la FGTB a la
décentralisation du dialogue social sectoriel slitsdans le cadre d’'une alliance
avec Atout El et la fédération wallonne des ALEtt€alliance propose de condi-
tionner les subsides titres-services & un ensedleritéres de qualité d’emploi.
L'objectif est de limiter I'influence de I'acteuripcipal du secteur, la fédération de
l'intérim Federgon. La création d’'une commissiomitadre titres-services propre a
la Wallonie affaiblira Federgon parce que les guises d'intérim y sont moins pré-
sentes et parce gqu’elle facilitera les coalitiongeles syndicats des titres-services
et le monde de I'économie sociale. Pour des raisoresses, les syndicats flamands
sont réticents a voir émerger une commission paritg@gionale pour le dispositif
flamand titres-services.

Notons que les prises de position des partenair@ais obéissent tant a une lo-
gigue d'influence qu'a une logique d’adhésion. Taageurs sectoriels nationaux de
la commission paritaire 322.01 des titres-servieep/'ils soient ancrés en Flandre
(Platform PWA), en Wallonie (Atout EI, Unitis) ouationaux (CSC, FGTB,
CSGLB, Federgon) — sont contre la régionalisatiosyktéme programmée par fa 6
réforme de I'Etat belge. Les incertitudes sur faficement public régional et sur
'avenir méme des titres-services en région somp fimportantes a I'horizon de
2015. Une réduction de la subsidiation par lesorégiaurait des conséquences di-
rectes sur la viabilité des entreprises et le nivediou la qualité de I'emploi. En
outre, les fédérations patronales (Federgon, AEBUPAW) ainsi que les centrales
syndicales (FGTB Centrale Générale, FGTB HorvaC8C Alimentation et Ser-
vices) ont gros a perdre d'une contraction du seate du nombre d’adhérents po-
tentiels. Avec 150 000 salariées, le secteur estriestratégique pour ces organisa-
tions intermédiaires. Il constitue déja le deuxiérsecteur pour la FGTB
(Entretien 4) bien que le taux d’adhésion syndicgést que de 40 %. Il est aussi
stratégique pour Federgon, car la compensatiomdigee au titre de la gestion des
Fonds sectoriels de Sécurité d’Existence est pauiédiération de l'intérim une
source non négligeable de revenus et d'influence.

Concernant les alliances avec les acteurs de I@un@nsociale, il ne fait pas de
doute que la stratégie des syndicats est guidédepswuci d’améliorer la qualité
d’emploi des aides ménageéres. Cependant, le tydgéd#eation de I'économie so-
ciale et la nature du projet de réforme des tis@sices soutenus par les syndicats
dépendent également de considérations plus orgiamisalles. En Wallonie, la si-
gnature du mémorandum avec les entreprises d'iosegt les ALE par les diffé-



rentes composantes de la FGTB s’explique aussieddart, par la volonté de ne pas
voir s'effilocher un secteur qui a acquis une intance stratégique et conserve un
fort potentiel de développement syndical et, daytart, par le fait que le syndicat
socialiste est particulierement présent dans ledmode l'insertion et les ALE.
Moins bien représentée chez ces prestataires &t&srasocial de la commis-
sion 322.01, la CSC Alimentation et Services n'a jpgerét a soutenir la FGTB sur
ce projet de réforme.

Si réformes régionales des titres-services il gaivoir, la CSC penche plutot pour
un rapprochement avec les associations de 'aiddifde dont les fédérations fla-
mande (VVDG) et wallonnes (Fédom, FASD, FCSD) néglat le transfert d’une
partie des budgets titres-services vers leur sectspectif. A nouveau, cette straté-
gie d’alliance permet de concilier logique d’adio@set logique d'influence. Les
conditions de travail des aides ménageres sontemeds dans les commissions pari-
taires 318.01 et 318.02 que dans la commissiortiles-services. De plus, le ren-
forcement de I'emploi dans ces commissions prditegrtainement aux centrales
CSC. La CSC CNE est effectivement le premier syatditi secteur wallon de I'aide
familiale (Entretiens 12 et 13) et la CSC Alimeitatet Services celui du secteur
flamand. De méme, parce que la FGTB Centrale Gnérda mandat FGTB dans la
318.02, sa délégation flamande se montre plus siégpa une alliance avec les asso-
ciations de l'aide familiale qu’avec les entrepsiskéinsertion et les ALE.

L'avenir des dispositifs titres-services et de lalgé de I'emploi des aides ména-
géres reste incertain, car il appartient maintemamnt autorités régionales de tran-
cher. Tandis que les évolutions du dispositif fatlétaient largement imperméables
a la pression des partenaires sociaux, ces degspiyent que la concertation sera
plus prégnante lors des réformes régionales. St &ecas, on peut s’attendre a ce
gue le statu quo, soutenu par Federgon, s'impogdasmire. Du c6té wallon, la ba-
lance penche plutét en faveur d’une modification detéres de subsidiation en fa-
veur d’'une meilleure prise en compte des conditidiesnploi. Cette proposition
faite par la FGTB, Atout El et PAW a été repriseslée programme du parti socia-
liste, vainqueur des derniéres élections régionadle85 mai 2014. A moins que la
division entre les syndicats et les acteurs detiémie sociale ne profite finalement
aux entreprises privées et aux entreprises d’'miguerpétuant alors la logique fédé-
rale des titres-services qui faisait primer le wodusur la qualité d’emploi.
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