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Virage domiciliaire et leadership :
piloter la transformation des services
autonomie a domicile.
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Propos introductifs

Y Paul COIZET, Pr ®s i de i Unioth e
nati onal e de | 6ai de,
des soins et des services aux domiciles T

de Bourgogne Franche-Comté



Comment coconstruire une
politigue domiciliaire pérenne ?

Y Vincent VINCENTELLI

Directeur du Poéle « Politiques publiquese d e
Y Loic GRALL

Délégué regional FEHAP



Qualité de vie et conditions
de travail :
un enjeu doat

Y Aurélien LOOS
Directeur de | 06ARA
Y Edith SALES-WUILLEMIN
Professeure ° | o0oUnive
(Laboratoire Psy-DREPI, UR7458)



P RANCARE aract

Liberté — agence régionale
Egalité pour I'amélioration
Fraternité des conditions de travail

Bourgogne-Franche-Comté

Table ronde 2 : Qualité de vie et conditions de

GNJ O AfxX dzy SyeaSdz

Jeudi 12 décembre

Aurélien Loog DirecteurAractBFC
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Liberté
Egalité
Fraternité

Bourgogne-Franche-Comté

vdzQSaid AG? ljdzS f Q
Lien Marque employeur / RSE / QVCT
vdzQS&aid OS 1jdzS f I

Offre de services
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e aract La notion de QCVT

Liberté
Egalié

Fraternité

« La qualite de vie au travail designe et regroupe
sous unvméme inEituIé legctions qui permettent de A
O2YOAtASNI L I F2Aa f ch-uifgﬁnf
travall pour les salariés et |la performance globale 2013
des entrepriseR QI dz(i I y i LI dza |j dzI ¥ F
organisations se transforment

ANACT,
Un processus sociaincerté permettant A6 ACEO 000, AL 00

(organisation, conditions, contexte) a des finsde ' ©© o'
des Conditions de

développement des personne®t des entreprises. Travail



EXN
ravcase  dract
berté Bourgogne- h mit

= o QVT => Qr

2013—2020 / 2 Accords Nationaux Interprofessionnels

v

ANI du 9 décembre 2020
« pour une prévention renforcée et une offre renouvelée en matiere de santé
et de conditions de travail » QVET

= Le Titre Il de I’Accord introduit la Qualité de Vie et des Conditions de travail.

Réaffirmationdu Travall Les actions ériphériques» au Validation méthode Anact
travail ne suffisent pas 8




Ex
REPUBLIQUE
FRANCAISE
Liberté

Egalité

Fraternité

aract

Bourgogne-Franche-Comté

Les 3 dimensions de la QVCT

AMBITIONS

Santé/Performance
t 2dz02ANJ RQF IANI adzNJ £ S GNI O Af
¢ N» OF Af RQlI dz22 dZNRQKdzA S& RS RSYIFAY

La QVCT se construit sur des ambitio
O2YYdzySasz &aQl LJLJzA
methodologiques

Incontournables et traite de sujets en lie
avec le travail.

PRINCIPEBT

METHODES

Démarche partagée direction/RP/
salariés

Discussion sur le travail
Expérimentation
Evaluation/Valorisation

QUJIETS

en lien avec le travail, ses conditions
de réalisation,

90 tSa O2yRAGAZ2Y A Y LI 2 A

X<
@)
u»
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rancase  aract .
i, QVCT : les 3 ambitions

La démarche QVCT poursuit trois ambitions liées.

A Construire une organisation du travail favorable a la santé des personnes
Su £ tIF LISNF2NXNIYOS Jt 20T S RS QS

AMBITION A 52yySNI t OKI OdzyS S& OKI Odzy Rdz ¢ L2

A 1TYSEAZ2NBNI £S OGN GFAf RQI dz2 2 dzNR QK dzA




e aract Les déeterminants de la QVCT

%::w e ——— Charge de travalil
wS3AdzZE FGA2Y RS fQFrOGAGBAGS
Autonomie
Clarté du travail, des consignes
Organisation, Etc.

contenu

et réalisation ) _
Connaissance de la stratégie de la du travail Intégration
structure Entretiens individuels
Sens donné au travail Projet Compétences Gestion des compétences, acces a la formation
Reconnaissance OIS et parcours Partage des pratiques professionnels

et management professionnels

Lien avec le management Etc.

Etc.

Prise en compte de la santé, des RPS, des TMS, de
professionnels
Amélioration de la santé mentale au travalil

: : Dialogue
Relations sociales professionnel Santé au travail Etc
Ambiance et dialogue et prévention
Conflits social
Instances .
Moments conviviaux Egalité

au travail

Conciliation des temps de vie
Prise en compte des situations individuelles : handicap, aidant familial, famille
Y2Y2LI NBYyidlFtfST aSyAaz2NX



EX
rancase  aract L ,
5, QVCT : les principes et méthodes

Lf yQé F LIl a RS az2fdziAzya G2dziSa FlFAGSA
Mais certains principes methodologiques sont incontournables :

Un engagement commun est pris au démarrage de la démarche.
[ @A&aA2Y RS OS ljdzQSaid fF v/ ¢ FAyar | dzS

Le pilotage et le déroulement de la démarche sont définis en commun.

[ Sa I OlA2ya t YSYSNIRFEya tS OF RNB
constats et des priorités.

o Do o I»

JJ¢
(0p))

A Piloter la démarche de facon concert¥e & QF LJLJdz&8 SNJ & dzNJ RS & S & LJ «
du travail.

A La démarche QVCT conduit & expérimenter concr(:atement de nouvelles facons de travailler
RS T2y OuUA2yYYSNI RFya f QSYUNBLINR &S ®

A La démarche QVCT et ses effets sont évalués et partagés



EX

ancase  aract L

5 idées recues sur la QVCT
/| QSad l[d2A fF v/ ¢ K
[ ljdzZ t A0S RS @OAS SG RSa O2yRAUAZ2Y&a RS UNYODFAf ovzmatred OQ
toutes et tous de faire du « bon travail » dans de bonnes conditions.
[ v/ ¢ O0QSaix

Ane déemarche qui prend en compte les projets de I'entreprise susceptibles d'avoir un impact sur la QVCT (fusion, demenagement
nouvel équipement numerique, etc.).

AJne démarche pour améliorer concrétement et durablement les fagons de travailler ensemble.

AJne démarcheo-construiteavec les salariés (et/ou leurs représentants) et la direction. Pour améliorer le travail, il faut prendre en
O2YLIJS QI gAa RS OSttSa SuU OSdzE ljdzA €S NBIfAASYyUOD

AS FILAG RQSELISNRAYSYUGSNI O2yONBGSYSYyild RS y2dz0SttSa Floekya RS i
projets, aménagement de bureaux, etc.).

AUne démarche qui s'adapte aux entreprises quels que soient leur taille, leur secteur d'activité et leur situation.
[ v/ ¢X OS yQSad LI ax

AJne application biefétre au travail, des fruits a disposition, une nouvelle déco' pour la salle de pause.

AJn projet en plus, isolé des autres.

A Sdzt SYSYy (G dzy LI IY RQIFOQGAZ2Y D

AJne démarche réservée aux grandes entreprises (ou a celles qui en ont les moyens).
Seulement un sujet RH.

13



AR arac t

= La démarche QVCT en 4 étapes

[HbMettre en place un processus en
plusieurs étapes pour identifier
et choisir les actions a
experimenter

[(hS0Oengager dans |
(« pragmatique ») pour agir sur
son travail et le transformer

[HhConcevoir 3 tester 3 ajuster
avec les salariés et managers
concernés de nouvelles facons de
travailler et/ou de s ‘'organiser

Oact

Cadrage

% "ﬁ I
Expérimentation lefUSlon et
Dlagnostuc et évaluation peérennisation

Informer régulierement les
représentants des salariés/agents

et au moins a chaque étape |




E X
mancaee aract , .
= La démarche QVCT en 4 étapes

1- Preparation et lancement

I'bPartager les enjeux : pourquoi failiprogresser en matiere de QVCT dans votre
&0 NXzO U dzNB | dz2 2 dzZNR QK dzA K

[HMettre en place la démarche : installer un Comité QVCT, impliquer les acteurs
(manageurs, salariés, IRP)

[HDeéfinir des étapes N ~
. |
MCommuniquer “‘wr«-::f f’wh—p

g W

15



E X
mancaee aract , .
= La démarche QVCT en 4 étapes

2- Etat des lieux partagé

Pal , A e Pal

[HPartager les constats et les priorités

e

,.-'”—..

\]

3 n:n'ﬁ'g
om ®
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E X
mancaee aract , .
= La démarche QVCT en 4 étapes

3- Expérimentation

[bldentifier collectivement des actions pilotes permettant de tester de nouvelles facc
de faire, puis évaluer, et ajuster avec les salariés

-~~~ 3
‘\

O. \Wf_f/; fv

° e “m A =

S YT
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EX
mancaee aract , .
= La démarche QVCT en 4 étapes

4- Diffusion et pérennisation

Diffusion
Bilan / Cadrage

MhTirer les lecons des expérimentations evaluation
Ma Sadz2NBENJ £ Sa SO NIA LI NJ Ni‘JLJE NI t QA
M, tF02NBENI €S LI IY RQIFOGA?Z2

Etat des

* lieux

Expérimentations

18



EN
REPUBLIQUE
FRANCAISE
Lsberté

Egalité

Fraternité

aract

Bourgogne-Franche-Comté

Chaque entreprise
décline la démarche
QWVCT selon ses enjeux,
sa situation et son
environnement, mais
toutes partagent une
philosophie commune.

2,

La QVCT est une
démarche collective

qui cherche a mobiliser
durablement l'ensemble
de lI'entreprise.

©

Elle s'appuie sur un
engagement et un
travail commun de la
direction, des salariés
et des représentants
du personnel quand
ilyena.

0

La QVCT vise a
permettre de faire
un travail de qualite,
dans de « bonnes »
conditions, dans
I'intérét de tous :
salariés, entreprise,
clients, usagers.

O

La QVCT s'intéresse au
travail, a ses conditions
de réalisation et aux
conditions d'emploi
pour y apporter des
améliorations concrétes
et durables.

O

La démarche QWVCT

est a la fois un facteur
de santé des personnes
et un levier de
performance globale
et durable? pour
I'entreprise.

En matiére de santé,

la QVCT soutient la
prévention primaire des
risques professionnels®
et contribue au
développement des
personnes au travail.

O

La QVCT facilite et
articule le dialogue
social et professionnel
pour améliorer le travail
aux différents niveaux
de I'entreprise.

es 10 idees cles
de la QVCT

o

La QWVCT se déploie

a travers différents
projets et actions de
I'entreprise afin de
contribuer 3 améliorer
le travail d"avjourd’hui
et de demain.

O

La démarche QVCT
n'intégre donc pas les
actions « périphériques »
(appli « bien-&tre »,
massages, corbeille de
fruits, conciergerie,
baby-foot, décoration...)
gui sont éloignées

des enjeux prioritaires
d'amélioration des
conditions de travail.

*Par performance globale

et durable, on entend une
performance gui intégre

les dimensions économiques,
environnementales et sociales.

{La prévention primaire des

risques professionnels cherche a3
intégrer |a prévention le plus en
amont passible, notamment dés

la conception des lieux de travail,
des équipements, des organisations
et des projets. Par exemple :
répartir le travail, favoriser les
coopérations et proposer un travail
qui a du sens pour réduire les risques
d'épuizement professionnel.

https://www.anact.fr
[referentiel-qualite-
de-vie-et-des-
conditions-de-
travail

19
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REPUBLIQUE A A e A
aract
rancase G et | Sa t SOASNA R

Egalité
Fraternité

g L2 A Agir sur la QVCpeut
Mo “a constituer un levier efficace
by Gl .l pour renforcer
- e e tQl¢eew! / ¢CLxLCO
j c:en:irig;ri\ls Cadre de vie ft Q9b¢w9t wlL { 9]
A Il estpossibl&k QI I A NJ I dz
(;c::rcri‘i;{gir;s Conjoncture y 7\ Q S I az R S t Q S y U
.- différents aspects
o otar contribuant a la QVCT avec
lesentrepriseso.nt Image C eS eﬁetS tang|b|eS a COurt
e des métiers et moyen terme



E3
et aract " o " g
:;:I:i; eeeeeeeee -Franche -Comté [ é t @ A N ﬁ R
o S S S

raternité

[ QF GUONI OOUAQGAGS LISdzi FAyaA aS RSTAYA
par une organisation pour
1) attirer et recruter les personnes et les compétences dont elle a besoin,

2) accueillir et intégrer dans son environnement et ses modes de
fonctionnement,

o0 FTARSEAASNI SU FlFIO2NRASNI f QSy Il 3ASYSY
4) maintenir en emploi et accompagner les parcours professionnels.




FRANCAISE

REPUBLIQUE ] - .,
aract Lien entre QVCT et attractivité

Fraternité

EXEMPLES DE SUJETS

A

Les outils et les equipements de travaihdaptées aux objectifs et aux compétences des
collaborateurs ? Disponibles et accessibles ?

Les horaires de travailconciliables avec la vie personnelle ? Stables ? Previsibles ?

[ QF YSY I 3SYSYy (G RS&a 1 2ySa RS ONIg@imatttnrE RS L.
elles un travail en sécurité ? Un travalil fluide et efficace ? Adaptés aux activités ?

Le soutien et la relation hiérarchiquelessalarié.e.se sentenils écoutés, compris,
reconnus par leur encadrement ? Peuviénexprimer leurs problemes de travail ou
leurs idées ? &0 @A/t aSYGAYSYd RQSIldzAGS K



REPUBLIQUE . ..,
e dract Lien entre QVCT et attractivité

Fraternité

(pbkine®S tAff S St Q SYQBNIdM R Bt-ilktes femps O 2 2

A [QFYoAl yOS S
3S 3 Yy SljdzA LIS K

R
RQSOKI Yy S

A [l ljdzZr yadAldS Si (Y fXiBHeksifdSaneRidmensihdepouO i A T
permettre a chacun de réaliser son travail de maniere satisfaisante et gérer les aldag? Le
overgénérd-A f dzy Yl yI1jdz2S RQAYLIX AOFUOA2Y RIFIya f1 F2N

A Les relations avec des interlocuteurs externesontelles dégradées, tendues ou au contraire
facilitantes ?

A Tl OANDdz I GA2Y RS f{ Q=5 porredNdormatiolsarriviegles aubsry” (| NB LIN
moment et aux bons interlocuteurs ? ¥8e partagée par tous ?

A Le développement des compétences et les parcours professionnel@:a A A 0 A f A0S RQSH
interne ? Les formations internes et externes solas accessibles ?



E X

REPUBLIQUE

rrancase  aract A L " A .

e, e e 5§5a Sye2Sdze LJ2 dzNJ

Avec le vieillissement progressif de la Des évolutions ont déja été accomplies
population et le «sirage domiciliaire>,  pour gagner en attractivité :

f S AaSOU0SdzNJ RS f QI AprfessiannaRsatiori ded rhéSers,
rencontre une montée en puissance démarches de prévention des risques
exigeant un grand nombre de professionnels adaptées au travail a
travailleurs aguerris, capables de domicile, organisations du travall
surmonter des situations complexes  favorisant les collectifs de travall, etc.
(montée en charge des pluri

pathologies, du maintien a domicile de

personnes de moins en moins

autonomes, etc.).




revsiare agract

T e 5Sa Sye2Sdze LJZ2 dzNJ
[ QA Y (1 SpdauNadtré dordpjexifiée Face a unactivité contraignantesur le
par par une formation initiale et plan des conditions de travail, difficile sur
continue, parfois insuffisamment les plans physique, psychique et

adaptée au contexte professionnel et a émotionnel et peu reconnue, des

(1 NBItAGS Rdz GSNNIAY NR 92 83 aNJvil @1 03858 VIO

RQF OO02YLI Iy SYSyd R]ﬁeaem%@lr@ﬁ%ﬁﬁ ¢eslégbnditions de
arrivants pouvant se traduire parune N} GF Af T f OSYLI 24 ROl

meconnaissance des contextes dans  fréquemment un emploi de transition.
lesquels vont intervenir les

professionnel(le)s (rapports avec les

bénéficiaires et leurs proches, travalil

Isolé, etc.).



rerveive - aract
Liberté
Egalité

Fraternité

PaS
o
ooooooooooooooooo -Comté 5 S a

[ S&a [ OUAGAGSE RS f QF RRSU NI B2NFDKA $ SS WISUAD

engendrer une usure accelérée et de

nombreux risques professionnels : chutes,

troubles musculosquelettigues (TMS) et
troubles psychesociaux (TPS), isolement,
utilisation récurrente de produits
chimiques, risque routier, etc. générant
regulierement maladies et accidents
professionnels.

Sy aSdzE LJ2 dzNJ

services autonomie a domicile (SAAD) sont
R2y O f Q200FaAz2y RS ON
YFYASNE RQlFIYSEtAZ2ZNBNI f €
travail, en abordant differemment

f QAYIUSANI GA2Y RSa& vy 2dz
LINBGSY A2y RS f Qdza dzNB
entendue au sens large, ainsi que

f Q2ZNBlFyAal GA2Y RSa O2f

[QF ARS t R2YAOAE S | dzy PREE e temRKdedfavaths Sik2dz RS
AN} OGAGS RQ!'¢ SO at &adzZLISNASIzNI £ 1 Y2@8SyysS

nationale.
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et aract A L " A«
e 5§Sa Sye2Sdze LJ2 dzNJ

A[QAYGSANIOGAZ2Y S RS LINR Eds brganidatiois BtEMEtfsidé tFavall @ S
besoins spécifiques, dans des organisations d
travail tendues

AtH LINBOSYydA2y RS t Qdfk gaNgnagement
A Les parcours professionnels

eA Les relations professionnelles

=> Une organisation 0% |l e travail, et | es b®r
=> ou les conditions de travail sont pensées eut égard au besoin des usagers, avec
recherche de conciliation.

27



mavcase  aract
Liberté Bourgogne-Franche-Comté

Egalité
Fraternité

N
RH Relations et management
ComDAtences. Darcours Aux collégues, a la hiérarchie,
P P e aux bénéficiaires, aux familles, ...
- J

Conditions

de travail

Organisation
Pénibilité Objectifs, moyens, ...
Environnement de travail, ...

28
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REPUBLIQUE A A ~ A
ile  dract QESYLX S RQdzyS

Une organisation centrée sur le travail et ses conditions de réalisation

Des facteurs ressources qui portent sur ...
- Mise a disposition de matériel de manutention (disque, ceinture,

)

- Mise a disposition d’un logiciel/ tablette pour partager entre AV
Le matériel et par bénéficiaire, les indications utiles a la réalisation du travail
(lieu du domicile, habitudes du bénéficiaires, ...)

- Mise a disposition de véhicules de services.
- Organisation des eéquipes en secteur géographique (diminution
des ftemps de lrajets, meilleure connaissance des béneficiaires)
- Conception des plannings en équipe,
L’'organisation du - Organisation qui permet de limiter le travail le WE (1/mois),
travail - Recherche de conciliation entre aspirations individuelles et
organisation (taches, temps de travail) (ex : choix entre activités

toilettes, courses et menages. Tps de travail et contrat qui tient compte
des disponibilités).

29



REPUBLIQUE t W A A ~ A
runcase AAFACT OESYLX S RQdzy S
Fraternité

Une organisation centrée sur le travail et ses conditions de réalisation

- Parcours d'intégration structuré et adapté aux besoins
individuels, avec mise en place d'un bindme pour faciliter
apprentissage et inter-connaissance bénéficiaire — salariés

Les parcours - Formation continue pour s'adapter aux publics : Parkinson, fin
professionnels de vie, etc ;

- Politique de remunération sur ancienneté et au-dela de ce que
prévoit les minimas conventionnels,

- Un espace de discussion centré sur le travail (2a 3 /Mois),
entre collegues, coordo et direction gui permet de :
o parler des difficultés rencontrées dans le travail (avec les
bénéficiaires notamment),

Les relations o prendre des deécisions

internes et externes o partager des préoccupations, se doter de repéres
(bénéficiaires, communs et progresser ensemble
collégues, - Des actions de la direction auprés des bénéficiaires dans le
management) cas ol cadre non respecté vis-a-vis de AV

- Des savoirs faire relationnels : une équipe formée ala
Communication Non Violente, ce qui facilite les échanges sur le
travail, la réalisation de feedback entre collégues sur la base de
critéres d'exigence partagés mais dans une forme bienveillante.

30




EN
REPUBLIQUE
FRANCAISE
Liberté

Egalité

Fraternité

aract

Bourgegne-Franche-Comté

Sur les salariés

L6organi sation mise en

- Ldaut onomi e,
- Lareconnaissance,

. Le soutien dans laréalisation de leur
travail,

- Lesens («je me suis sentie utile », « non
Mr Dupont, je ne suis pas femme de
meénage, je suis auxiliaire de vie et donc je
Suis avec vous »),

- Laconciliation des temps de vie pro et
perso.

OESYLX S RQdzy S

les effets produits par les leviers organisationnels

Sur les relations et les collectifs de travail

Pl ecfa®oHese @qui pes, |
travail mise en place permet :
dari t® et |

La sol i

La confiance entre collegues,
management et direction,

Un senti ment
identité métier et structure partagee,

oOoentr ai

débappartenan



EX
e dract OESYLX S RQdzy S

les effets produits par les leviers organisationnels

Fraternité

Sur la qualité de service et la performance :

A Qualité de service aupres des benéficiaire renforcée (traitement &#tprobleme, etc),

A Image de marque vis-vis des benéficiaires renforcée / avantage concurrentiel,

A Préservation santé physique et mentale des salariés (réduction des RPS, rsgie)

A WSYF2NOSYSY (G RS f QI G0N OldessAalarids gBilont €EnviR Gefvanir etidd 2y R
rester«j 6ai me mon m®ti er, | O®qui pe, | a fa-on de tr a\
est ° | 6®coute et cherche © comprendre cbdbest tr

r
r

A Reéduction des colts liés a absentéisme (-50% environ) et turn-over

32



REPUBLIQUE t Autre exempleg Bretagne
e QTOC2 a SNIA OS RQl¢hTFssaride.sR 2

Fraternité

Renforcer | es modalit®s doint ®gration e

A Contexte :
VvV turn over trés important des salariés en CDI
(20% par an sur les 3 dernieres annees)

V. une majorité des personnes en CDD Solutions engagées ?
refusent un CDI

Y [t RANBOGAZ2Y RS tQlaazOAl
| :

A Liens entre QVCT et attractivité ? YOAGASdzE LI2dzNJ aQF Gdl lj dzSt
Le groupe QVCT mis en place insistdesaercle vicieux Unerationalisation des tournées et des

Syu_ NE Ayadtl o)\f_)\u$, RS f QSTTSOU)\TZ AY p%ﬁ'n‘n&sﬁc;u?\atffgcteﬂfesé?lcgﬂ%‘algéc‘g‘ES

plannings(pour remplacer «au pied levé> les absences t de déol t dut d
et les départs)tensions avec les bénéficiaires einps 96 GEPIALEIMEt VETs oul Jemps te

6 OK I y 3 Simtvgrinite R QK2 NI A NBa Yt | 008 L §eosdiasion et limiter le travail a un weednd
Parailleursf $a Y2 RIf AlSa Ratig@e2 YLI I3y SySy (ur3au lieu de 2 sur 3
f2NE RS fI LINAAS RBBSbhigh2y OUAZ2Y VY QI LJLJIUNéCéo%ﬁa%]bfeli'nent plus personnalisél

appropriées car standardiséesors que les besoins sont cours des premiéres semaines par un contact
specifiques @&hacun.e.slu fait des formations et

ROSELISNASYOSa LINRETSaarzyySttsS (NBA fe%v{h@ye&g p;&jag'el\lgzeée;tﬁ“;eztgfs

LI2Yy QG dzSt RQFARSA t R?2
des aides soignantes.
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mavcase  aract .
— Des attentes par rapport au travail

Travail : «@S 0 QF A YS I répport fofidatign Jehdfladms) H F
Pertede senset de la valeurtravalil

Refusde subirla pressiontemporelle du travail

Volonté de seréapproprierlesrythmesde vie

Rechercher Q diayail valorisantet valorisé

QuéteR Q dzgftier auxrésultatstangibles

EnvieR Q A y (ugeBriti@phisk en accordavecles défis environnementaux

Besoinde plusde flexibilité danst Q2 NA I gluAravail 8t AlRtemps de travail
NécessitéR Q S @ HdredzéniNgracea la formation

Enviede démissionnemmaisdépassepeule stadedef QA Y U SY U A 2 Y

o Do Po Po Po Do Do o I
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EX
mavcase  aract .
— Des attentes par rapport au travail

Destravaux de Futuribles,quant a eux, mettent en avant 4 grandesattentes du

cOté dessalaries:

A laquestionde la pénibilité et le besoinR Q I @esdomdlitions de travail satisfaisantes
At QS| deitfe wiepidiBssionnelleet vie personnelle;

A t QS @ 2drofessibrihglle

A le sensdu travail.

JenniferClertéet Marc Malenfer : « Lerapport desFrancaisau travail », Futuribles2023 5, N° 456
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Lamesurede la Qualité de Vieau
Travail: t QS OIS TrdS&ale

Edith SalesWuillemin

Professeure=n Psychologi&ocialest Psychologielu Travail

Universitéde Bourgogne
Directricedu LaboratoirePsyDREPIUR7458)

RECION ]
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Brigitte Minondo-Kaghad
Julien Chappé
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AdrienDolard
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Enjeux de laQualité de Vie au Travall

C CADRE REGLEMENTAIRE
A Accord National Interprofessionnel Relations
V (ANI, 2013); Articles 13,14 et 15C diagnosticQVT aintégrerdans sociales

le DocumentUniqued 6 E v a |desRisqued?sychesocioaux

(D UER F) Conciliation Contgn,u et
V (ANI, 2020): conditionsdetravail pointessentietiela définition de prolperso e

la QVCcT.

A Codedu travail (Article L.224217- 31 mars2022)C négociation

annuellede laQVcT dans le cadre ddialoguesocial.
A Loi santéau travail (nc2021-1018du 2 aodit 2021)C décloisonnesanté

publique esanté adravailC modernisetesservices d@révention etle
santé adravailC consolidefa préventioren santéu travail.

Realisation
et
développe
ment
personnel

BEnvironne
ment
physique
detravail

CMISEEN i UVdémarcheQVT C préventiorprimaireC
améliorationdesconditionsde travail.

C OUTILS : valides adaptésetfacilesa remplir pourlessalariés.



Caracteristiquesiu travalil

(1) environnementde
travailsécuritaire

((2)salairesequitables

(3) egalitésdeschances
danst QS Y LJ 2 A

(4)possibilités
dQvancement
RQSO2ft dziA2y =

(5) feedback;

(6)integrationsociale
dansl'organisationdu
travail,

Dimensiongu travall

Edwards,1991; Rippon,1983 ;Scarpello& Campbell,1983,Mirvis & Lawler1984;
Locke,1984; Rice,Gentile& MacFarlin,1991

AENVIRONNEMENTDE
TRAVAIL

ACONDITIONSDE
REMUNERATION

AEVOLUTION DANS
L6 EMPL OI

AORGANISATION DES
TACHES

ACONTROLE ET
REGULATION DE LA
TACHE

AATTITUDE / RAPPORT
AU TRAVAIL

ASATISFACTION a
propos de
| 6environnem
travail (Mirvis & Lawler
1984): point de
référencequi dépendle
| cattendu de
| 61 n aafixei du
(Gilgeous,1998).
AThéorie de lalivergence
(Locke,1984):
perceptiorde cequedoit
oudevraitétre le travail,
et le vécu, descriptions
de la situation de travail
réelle

Construitpsychologique



[ OS OWRJoS&le24itemsc 6

dimensions)

2:1) Satisfactiorautravail vis-a-vis dela carriere(JCSI Job

ontentSatisfactiong items)e.g.objectifsclairs,
opportunitéedecarriere

(2)Stressautravail (SAW - Stres#it Work, 2 items)e.g
etresouspression,
(3) Conditionsdetravail (WCS1 Work Conditions

Satisfaction3 items)e.g. employeufournit ce qui est
nécessaire

(4) Controleautravail (CAWT ControlAt Work, 3 items)

e.gsesentirimpliquédanslesdécisions
(5) Equilibre entre lavie professionnelletla vie

personnelldHWI i HomeWork Interface 3 items)e.g.

Horairesdetravail adaptés

(6) Bien-étregénéral GWB 1 GeneralWell Being,6 items)

e.g.étresatisfaitdesavie engéneéral

1 item horsdimension: 24¢mejtem (OVL i Overall
Quiality of workinglife item)

a votre réponse)

(A propos du déroulement de votre activité de travail. Dans quelie mesure étes-vous d'accord avec les
rases suivantes ? (Cocher la cas a

i

is
st

-ird

InventaireSystemiquede Qualité

Work-RelatedQuality of Life Scale
(Van Laar, Edwards& Easton, 2007)

deVie auTravail (Martel & e ]| N \

[ QL {(34tems ¢ 8 spheres)

(1) Réemunératiorfe.g.revenusavantagesociaux)

(2)Cheminemenprofessionneld.gpossi bi | i t ® d
mutation)

(3) Horairesdetravail (e.g.flexibilité, possibilitésdes 6 a b s e n

f4)ACIimat avec lescollegués.g.s ent i ment dadapp
0 e nt relatpnsavegles,collegueg )

(5)Climat avec les supérieufs.g.fréquence et pertinence des
evaluationdaites,interactionsavecla directione ')

(6) Caractéristiqguedel 6 e n v i r ghysgw(eig n t
equipementdjeu detravail)

(7?Supportap ortéal 6 e mpd.gpys@nchargedes absence,

relationsavecle syndicaté )
(8)Acteursquii nf l uencent | O0a(eoten®si a
pourlestaches, autonomi ) .

[T Quaitsdevie e —

Sécuritié de revenu

.........

Dupuis,2006




LaQualTraScale

o
UNIVERSITE DE BOURGOGNE

Méthode élaboration échelle QualTraScale
1- MesuredesReprésentationslessalaries

dimensionsstructurantes)

2- Intégrationdesdimensionsd

(standardisationj Pretest, Validation

(Validation(validitéinterne/ convergente

divergente)

{SENTATION SOCIALE

DE LA QUALITE
NTERET DE LA MES|
EPTION ET D!
NSTRUCTION DE

BIEN-ETRE ET SANTE
AU TRAVAIL

Compréhension des risques et interventions

w
L Hirmattan

TRAVAIL : ENTRE
IDEALISATION
E ET DU STATUT

'PERCEPTION

IMPACT DU S]

SALES WUILLEMIN Edith, MINONDO- KAGHAD
Brigitte, CHAPPE Julien, GELIN Morgan, DOLARD
Adrien
Université de Bourgogne Franche-Comté.
Laboratoire Psy-DREP! EA-7458
Psychologie : Dynamiques Relationnelles et Processus

dantitaires

RESUME

L objectif de cette émde est de mesurer la Qualité de Vie au
Travail (QVT) pergue par les salariés selon le sexe (Fammes vs.
Hommes) of le statut (Cadres vs Collaborateurs). Un
questionnaire est distribué auprés de 1321 salaiés. 1 comprend
derc échelles: I'échelle WRQL et I'éclelle QUALTRA-
SCALE. La QUALTRA-SCALE pesmet de calculer un indice
qui mesure I'écart entre la QVT percue et la QVT idéale.
L‘analyse par ANOVA met e évidence un impact du statut sur
1a QVT pergue sur les dews échelles. 110’y a pas d effet du sexe.
11y apar contre, u effet du sexe et du statut sur lindice o de I
QUALTRA-SCALE. Pour le groupe des Femmes ot des
Collaborateurs le 5 est phus &levé pour les dimensions Tadhes ot
Orgmisation du Trawail. Recomnaissance e Soutien
Orgmisationnel et Evolution Professionnelle. En paticulier,
pour le groupe des Femmes le 5 est plus élevé sur Ia dimension
Relations sociales au Travail. Aloss que pour les Collaborateurs
il 'est pour la dimension Environnement de travail

Nous discutons ces résultats en soulignant I"intérét de la mesure
dela QUT idéale comme point de référaice pour évaluer 1a QVT,

Mots clefs : Psychologic du Travail : Qualité de vie au Travail ;
Echelle QUALTRA-SCALE

ansune échelle

The quality of working life: gap between perception
and idealization impact of gender and status

Beckground:

Cancuon

Pratiques psychologiques 30 (2024) 223-245

Disponible en ligne sur www.sciencedirect.com

ScienceDirect
et i il sur www. Ite.com
Psychologie du travail
Validation d'une échelle de Qualité de Vie au m)
Travail écart entre idéalisation et perception : e

la QUALTRA-Scale

Validation of a Quality of Working Life Scale gap between
what is expected and what is experienced: The
QualTra-Scale

E. Salés-Wuillemin, F. Gabarrot, B. Minondo-Kaghad, J.
Chappé, M. Gélin, A. Dolard

Laboratoire Psy-DREPI (UR-7458). pole AAFE, UFR sciences humaines, université de Bourgogne, BP-26513,
21065 Dijon cedex, France

L It




1- MesuredesReprésentationslessalariés
(dimensionsstructurantes)

I . , T kjlvll'(li\n
\ ,,gi(gl‘ti{ii» F
conditions E (((((((((
bon entente
Cadre collegiiesimportant
agreable - econnaissance
respect

2/ TacheR Q| & & 2 Gekbhlasd @y A QU .
W

75 participants- Agemoyen(m=34,6ans)



TacheR Q! & & 2 WekblalésA 2 y &
4 élémentscentraux

RespectBienétre, BonneAmbiance,
BonneEntente,Convivialité

Qualitéde vie autravall

ENTRETIENS THEMATIQUES
DIMENSIONS

1-Tachest aménagementdu tempsde travail,

2-Relationssocialesau travail,

3-Equilibreentre vie professionnelleet vie
personnelle,

4-Environnementde travall,

5-Evolutiondansle travall,

6-Sentimentde reconnaissancet soutien
organisationnel

ce
“\j\\l.\a\'\t {\O:'\7
Co A eent
Blene reeC'teme e\
o JRED 1
eC n?a pBonneamblance

Sentiment de
soutien et
reconnaissance

Relations sociales
au travail

Equilibre
vie
professionnelle
vie
personnelle

Environnement
de travail

Taches et
aménagement
du temps de
travail




eeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee
aaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaa

2- Intégrationdesdimensionsdans
une échelle(standardisation)test,
validation

aaaaaaa

......

nnnnnn

26items et 6 dimensions
SATISFACTIOR haquetem est mesuré2 fois

1/ Méta-Dimension QVTAttendue (point de référenceou de | <
comparaisordans unideal) |

2/ Méta-Dimensiort QVTpercue(ressentidef QA y Rang A R
sontravailactuel)

Obijectifl: mesuredef Q SdntreMIoint de référenceet la
situation actuelle.

Obijectif2: calculR Q da¢fficientde pondérationen fonction
def QA Y LiZ&adtdrdégh Eh&que dimension




Avoir une bonne ambiance

de travail
5 5
Avoir] bilité de g RELATIONS
voirla possibilité de gérer sor SOCIALESU
4 temps 'sall_ns etre Lntﬁrrompu TRAVAIL Avoirdeséquipementgjui
pourrealiser sesaches ou fonctionnet correcement 4
missions
3 ORGANISATIGNJ ENVIRONNEMEWDE 3
TRAVAIL TRAVAIL
2 2
QUALTRA
. 5 _ SCALE Pouvoir changer de poste,
1 Avoir l'aide de la hiérarchie pour évoluer dans la 1
en cas de besoin hiérarchie
SENTIMENDE EVOLUTION
RECONNASSANCE DANS_ETRAVAIL

DEAL PERCU
Danst O & qu $ Hl @2 dz3 EQUILIBRE VIE Dansvotretravalil
i ' ila2 PROVIEPERSO| poyyoir cloisonner la vie actuel vous
jugez (denutilea - ; _p:

il privée et la vie consideretde
utl e) professionnelle Jamaia Toujours)




Qualitégpsychometriguede laOualTreébcale

atiques psychologiques 30 (2024) 223-245

Questionnaireenligne

Disponible en ligne sur www.sciencedirect.com

ScienceDirect

V 1321participants salariés

et également disponible sur www.em-consulte.com

V Sexe: 739Femmeset 307Hommes(275n 6 goastépondua cette

question) Psychologie du travail
V agemoyen: 33,9ans(E.T=11,4; Min = 19 ans; Max= 65ans). Validation d’une échelle de Qualité de Vie au )
V Secteuractivité : Public(n =762); Privé(n =473); Semipublic(n =86) Travail écart entre idéalisation et perception : T
V Statut: Noncadres(n =933); Cadregn =291); 97y Q Zgsiépondua la QUALTRA-Scale

cette question Validation of a Quality of Working Life Scale gap between
V QualTraScale 2 méta-dimensiongvécu,attendu); 6 dimensions26 what is expected and what is experienced: The

items+ 1 QualTra-Scale
V Testdela validité divergenteéchelleWRQoL Work-RelatedQuality of e ok o B s

Llfe Scale,en 23 Items + 1 et 6 dlme nSIOnivan Laar, Edward$t Laboratoire Psy-DREPI (UR-7458), pole AAFE, UFR sciences humaines, université de Bourgogne, BP-26513,

21065 Dijon cedex, France

Easton, 2007).



Analysefactorielle exploratoire

Méta-dimension "QVT -Attendue”
Modelea six facteurs(cf. Figurela).
Saturationsyaleurspropreset
pourcentagele varianceexpliqguéees

parla structurea 6 facteurs L'indice
KMO estde0,91, le testde Bartlett

< .05 cequi peutétreconsidéré
commeexcellent Figurel

Meta-dimension"QVT -Vécue"
Modelea sixfacteurs(cf. Figurelb).
Saturationsyaleurspropreset

pourcentagelevarianceexpliquées
parla structurea 6 facteursL'indice

KMO estde0,91,le testde Bartlett
< .05cequi peutétreconsidéré
commeexcellent

Analysefactorielle Confirmatoire

eigen values of principal factors

—>< FA Actual Data
FA Simulated Da*
FA Resample”

Figure2. Modélefactorielconfirmatoirea 6 facteursntercorrélés

Parrapport aumodelesalternatifs, a
| 6 e X ¢ e modelebifacteuule
modele & facteursa de meilleurs
indices d'ajustement en globalité

eigen values of principal factors

pour la métadimensiork attendue»
et« percue»

Méta-dimension "QVT -Attendue”
62 = 89087, DF = 284, CMIN/DF =
3,14).

~8SATATAIANCA AR fasmmee

Méta-dimension"QVT -Vécue» ( &

10

Figure 1b. Distribution desvaleursproprespour la métadimensiornk QVT-Vécue» 4 . 2 2) .



T
Val | d |te C 0 n Ve rg e n te Tableau 3. Coefficients de corrélation (diagonale dit haui) et significativité (diagonale du bas) entre les différents facieurs de échelle QUALTRA st Jes fucieurs de Iéchelle ITRQL

1. ENVTRAV.ID 413 346 436 385 150 063 037 047 .10 046 -053 A54. 183 148 100 A7z 180 .01 008 015 ole .02z 005 010
o
4. RELSOCID 000 000 .0DD 702 496 03 057 119 253 As2 029 143 229 208 285 215 236 075 080 053 08z .27 058 064
Ve - - - 5. SENTRECON.ID 000 00D .0DD .0DD 668 061 020 0092 (165 116 025 177 200 251 204 407 320 026 .01 015 031 051 005 007
Qu alTra Scale- Correl a‘“onforte etpositive entr&outes'es . moman o oo om mo g me o e o G o me m an G e o m e o g mo o
. 7. ENVTRAV.REEL 02z .01 .105 .000 .02 .963 J700 531 441 666 302 -857 -566 ~-480 -385 -576 -290 385 365 450 420 -258 523 387
differentesdimensionsl 6 unmememétadimensionp < .01. L mommommonmom emomomommomomm oo
12. EVOLTRAV.REEL 053 905 655 .202 365 002 000 000 000 00D .0DD -206 -205 -246 -333 -425 838 .289 221 230 314 -051 245 255
13, ENVTRAV.EC 000 000 000 .0D0 .0DD .ODO 000 000 00D 00D .0OD 000 590 51z 386 £0z 360 -330 -316 -378 -368 231 -456 -335
2 e o om w0 om w0 o o w0 o0 wo ow mo 0w e s s om o s s w0 s o
o ot om o o oo o um o om G0 ow oo ow w0 o0 s s mo s e o sk o e
16. RELSOCEC 000 000 000 00D .ODD .ODO 000 000 000 00D .0DD 000 000 000 000 593 427 348 -3289 302 -354 202 362 -323
17. SENTRECOM.EC 000 000 000 .0D0 .0DD .ODO 000 000 00D 00D .0OD 000 000 000 000 000 (557 -463 -414 -434 -405 206 -513 -436
1B. EVOLTRAV.EC 000 000 OO0 .0DD .0DD .ODO 000 000 00D .0DD .0DD .00 000 000 000 000 000 -276 -230 -247 -305 085 -258 -254
18, WoL_CAW 497 G589 730 005 346 651 000 .00 000 00D .OD0 .COD OO0 000 Q00 000 .00 .0OD 738 662 847 -241 @0 715
2. woL_Gwa B27 455 93 004 497 15 000 000 00D 00D ODO .0OD OO0 000 00D 000 000 000 .000 659 807 -433 @10 771
: : Z : 21, Wol_Hw 579 700 722 054 591 (076 000 .000 00D 0DD ODO .0OD 000 000 OO 000 000 .0OD .0O0 00O 729 -408 796 637
Validité divergente o U e
23, WOL_SAW 430 003 034 330 063 026 000 000 000 00D .0DD 067 000 000 000 000 000 002 000 000 000 000 -479  -410
2d. WOL_WCS B43 307 321 035 B47 072 000 000 00D 00D .0OD 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 B4B

25. WOL OL 726 562 470 020 705 246 000  .000 00D .0DD .0DD 000 000 000 000 000 000 .000 000 000 000 000 000 000
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.278™ .387" .515™ .289™ -.339™ -.305™ -.290™ -.348™ -.463" -.276™

N

WQL_CAW,| .019 -.012 -.010 .075" .026 -.013 .395™ .334™

WQL_GWH| .006 -.021 .004 .080" .019 -.039 .365™ .369™ .366™ 371 A57™ 221" -.316™ -.340™ -.358™ -.329™ -414" -.230™

WQL_HWI .015 011 -.010 .053 .015 -.049 .440™ A54™ .488™ .329™ 478" .230™ -.378™ -.393™ - 457" -.302™ -.434" - 247"

WQL_JCS .019 -.010 -.009 .082" .031 -.023 429 374 .318™ .396™ .553™ .314™ -.368™ -.338™ -.330™ -.354™ -.495™ -.305™

WQL_SAW .022 .081" .059 .027 .051 .061 -.258™ -.408™ -.351™ -.190™ -.293™ -.051 231 .400™ .354™ .202™ .296™ .085"

WQL_WCS| .005 -.028 -.027 .058 .005 -.050 .523" 479" 402 .393™ .562" .245™ -.456™ -.435" -.410™ -.362" -.513" -.258"

WQL_OL .010 -.016 -.020 .064 .007 -.032 .387" .368™ .338™ .356™ ATT .255™ -.335™ -.335" -.349™ -.323" -.436™ -.254"

Méta-dimension« QVT-Veécue» dela QualTraScale: al 6 e x c dea timension« évolution dansle Travail» qui ne corréle pas avede stressau travail (SAW)r =-.05,p =.067,
touteslesdimensiongorrelentsignificativementveclesdimensiongle laWRQoL,rs>.08,ps< .01.

Méta-dimension« QVT-Ecart » dela QualTraScale: touteslessousdimensiongorrelentnégativemenavecla WRQoLal 6 e x c defstressaudravail (SAW) qui correle
positivement rs> .08,ps < .01.



Enrésume

ALesitemsdela métadimensionc QVT-Vécue»dela QualTraScalemesurent
effectivementa QVT de lamémechoseque laWRQoL.Alors que ceux de la
metadimensionk QVT-Attendue» mesurenbienautre choseguelesdimensions
delaWRQoL

A Corrélationnégativesntreles sousdimensiongiela métadimensior« Ecart»
de laQualTraScaleavec touteses dimensionge laWRQoL™ | 6 except i C
StressaauTravall (SAW) C | 6 ®entaelesconditionsattenduesle travailet celles
reellement vécues participeégativemend la satisfaction concernantdaalitéde
vie autravailglobaledessalarié Stress?

A Cesrésultatonfirmentunevalidité convergentet divergentesatisfaisantee la
QualTraScale.



ILLUSTRATION
QVIDESSOIGNANTALLIANCEAERAPEUTIQEE

AJUSTEMENRELATIONNEL
Lesrésultatsdu PROJERELATIONS

Larelation soignantpatient: [ QS (REXFRRIIONS

E.SaléswWuillemin
Y Béjot, POrtega, P Mandkoundia, Y

Cottin,A.Clain A. Dolard,Ch.Binquet,
H.Devilliers

Qe@@Uoms

14

EdithSalésWuilleminUniversitéde Bourgogne



Participants

APopulation: 73 soignantsiu CHU de Dijon

Amédecinsinternesaidessoignantsinfirmiers

A cardiologie gériatrie neurologie chirurgiedigestiveet
medecinaenterne.

AAge moyen: 35,2ans

ASexe: Femmegn = 47) ; Hommes(n = 26)

AProf: Médicauxn = 40 ; Parammédicauxn = 32; manguant
n=1(ASn=7;IDE n = 26; Internes n = 16; Médecins n 3
24)

AMatériel: QUESTIONNAIRE
V Echellede QVT(QualTraScale27) saleswuilleminet al. (2016)
V EchelleR QI 2 dzaréidfiorire\(ARGPEL2) Lheurewset al. (2019)
V Echellede Bienétre (WHQO5) omMSs1998
V EchelleR QI f tha&rapguo8e(WAFL0)Munderetal. 2009
V Echellede stress(PSSL0) vFde Cohen, Kamarakt Mermelstein; 1983




QVT Dimensionnell{ QUALTRA-Scale)

b=.002;p>.10

QVT Globale(QUALTRA-Scale) b=.32;p<.009
Ajustement

b=-0.20p>.10 relationnel
StresqPSS10) — 3 (ARGPD)

b=.36;<.003

Bienétre (WHO)
b=.39;<.001

AllianceThérapeutiqugWAI) RE onsimol
égressionsimples



Echelle QUALTRA -Scale utilisation dans
une demarche  participative et un plan
doactQ@Vdn

QUALTRAScale

Thermometre: QVTpergue Boussole attentespar rapporta un idéal
ﬁ

< Indicede satisfaction >

(Saleswuillemin, MinondeKaghad Chappéet al. 2012,2023,SalesWuillemin,Gabarrot,MinondoKaghadet al. 17
2024)



QUALTRAcaleSalésWuillemin,Minondo-KaghadChappéet al. 2023

4 ) 4 ) ~ ™ 4 ) 4 )

Démarche
pointsde participative § N Mesure des
[,)\LAGI\JOSJE tension(indice GT(ex.jeude PlanRQl O Jpy  effets
esureQ de satisfaction) carteQualTra (indicateurs)
Scale)
\ J . Y N . J . J

Y
ol
i

0

C o=
—¢

PSY
DREP!

V  QVT(1)partir R Q dizfynostic(2) repérerlespoints de tension(3) mettre en placeune démarche
participative(GTateliers,focusgroup X (pour trouver dessolutions,et (4) intégrer cessolutionssous
formeR QI OdahsanpnR QI %) hesyfedeseffets

V Lediagnosticestfait enroutine touslesansou 2 ans.

Edith.SalesVuillemin@ubourgogne.fr
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2- Comment élaboreun PlanR Q | Geih
a Ql LIL3dedaualTraScale

2y

1- Faireun
diagnostic

\

2- Hiérarchiser
lesdimensions

3- mettre enplaceune
démarcheparticipative
(GTGroupesexperts,
Groupegéférents X 0

4- Planifier les actions
(étapeset indicateurs)

PERCU / IDEAL 6 DIMENSIONS QUALTRA SCALE

4,1
21 M |
3 2,9
2,6

Environnement de Orgdu Travalil Equilibre VProVPeso Relationsocialesau Sentiment de évolutiondansle
Travail — —percu idétarlavail Reconnaissance travail
dimensionQualTraScale percu idéal  art(Percu-Idé t= p< ordre dansle pland'action
Environnement ddravail
Orgdu Travail 2,95 4,62 -1,67 -18 .001 1
EquilibreVPreVPerso
Relationssocialesau travail 414 4,66 -0,52 -7,70 .001 6
Sentiment deReconnaissance 3,38 4,61 -1,24 -14,00 .001 2
évolutiondansle travail 2,6 3,92 -1,33 -11,70 .001 3

Elaborer3-4 solutionspratiques(=Actionsour les3 premiéresdimensions
ciblées

Edith.SalesVuillemin@ubourgogne.fr
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Echelle QUALTRA-Scale un outil

Conclusioménerale
1/ Miseenlignedef QS OQuaTrabcaleC Connexion T el e o

par QRcode,remEIis,sagéB minutes,Mesyrede la QVT /\
percue- attentesC écart(PlanR QI OUA 2y v @ o
2/ En partenariafvec différente®rganisationsC QualTra ﬂ Al
Scaleoutil R Q |y niinéstér&de la Justice APRRPEP, . ST

CentresHospitaliersEHPALX OE@coursde deploiement
dansdifféerentsservices dé&réanimatioren France(enlien
avecla Sociétéde Reanimatioren LangueFrancaise).

3/ outils Echellevisuelleanalogiquede QualTraScaleleu
de Cartes

4/ Encours: réalisation ddraitements complémentaires M M oo [N
Incluantun coefficientde ponderation enfonctionde |
{ QA Y LiZAadchrdégh Chaguedimension(percu/attendu)

5/ Encours: analysedesfacteursde vulnérabilité et de
ressource(implication,motivation, sentimentde justice =
organisationnellX) =

DREPI

uel est votre ©
niveau de Qualité | g % PSLP
e Vie au Travail ? | DREPI
i éter votre score an ?

Jeudecarte
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The quality of working life: gap
between perception and
idealization impact of gender and
status

Edith Salés-Wuillemin'?*, Brigitte Minondo-Kaghad*?,
Julien Chappé"?, Morgan Gélin*? and Adrien Dolard*?

Background: Many studies show the existence of gender inequalities at work. For
example, in France, only 37% of women have a managerial role, which is far from
parity. Among these gender inequalities, the present study considers the Quality
of Working Life (QWL) for women and managers.

Method: This study measures the Quality of Working Life (QWL) perceived by
individuals according to their gender (Women vs. Men) and their status (Managers
vs. Co-workers). A questionnaire was distributed to 1,321 employees. It comprised
two scales: the WRQoL scale and the QUALTRA-Scale. The QUALTRA-Scale
permits the calculation of an index 4 that measures the gap between the ideal
QWL and the perceived QWL.

Results: The ANOVA (2x2) revealed an impact of status on the perceived QWL on
both scales. There was no gender effect. However, there was an effect of both
gender and status on the index & of the QUALTRA-Scale. In particular, for the
Women group, & was higher for the Social Relationships at Work whereas for the
Co-workers, it was higher for the Work Environment.

Conclusion: These results are discussed, highlighting the value of measuring the
ideal QWL as a reference point for assessing the QWL.

quality of working life, gender, management, QUALTRA-Scale, perception, expectations
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Evaluation qualité HAS :
guels modeles, risques et
leviers ?

Y Jean-Marie VAUCHEZ, Directeur de
Pole, Formateur Qualité au sein de
I'IRTESS de Bourgogne

Y Laurence MEYER DONZEL, Cheffe de
service Qualité au sein de 'ABRAPA



la Nouvelle Procédure
d'Evaluation des ESSMS

u  Présentation de la réforme
initiée par la HAS en mai 2022,
visant a harmoniser et renforcer
I'évaluation de la qualité des
prestations offertes par les
ESSMS.

u  Mise en avant des objectifs
principaux : centrer I'évaluation
sur la personne accompagnee,
promouvoir une amélioration
continue de la qualité, et

assurer une démarche porteuse
A de sens pour les professionnels
du secteur.

BOURGOGNE FRANCHE COMTE

Jean Marie Vauchez

[ d , ;.
Journée régionale UNA/ IRT
|r ess Le 12 décembre 202

Institut Régional Supérieur
du Travail Educatif et Social
de Bourgogne




Les 9 Thématiques du

d'Evaluation

Bientraitance et Ethique :
Promotion d'une culture de
bientraitance et respect des
principes éthiques.

Co-construction et
Personnalisation du Projet
d'Accompagnement :

Elaboration personnalisée
des projets en collaboration
avec les usagers.

Continuité et Fluidité des
Parcours : Assurance d'une
transition harmonieuse
entre les différentes étapes
du parcours de la personne.

Droits de la Personne
Accompagnée : Garantie de
I'effectivité des droits des
usagers.

Accompagnement a
I'’Autonomie : Soutien au
développement et au
maintien de l'autonomie des
personnes.

Politique des Ressources
Humaines de TESSMS :
Gestion efficace et éthique
des ressources humaines.

Reéeferentiel

Expression et Participation
de la Personne :
Encouragement a

I'expression et a la
participation active des
personnes accompagnees.

Accompagnement a la Santé
: Prise en charge globale de
la santé des usagers.

Démarche Qualité et
Gestion des Risques : Mise
en place de processus visant
I'amélioration continue et la
malitrise des risques.




Les 3 Méthodologies d'Evaluation

Accompagné Traceur : Analyse de I'accompagnement d'une personne
spécifique pour évaluer la qualité des pratiques au quotidien, a travers des
entretiens avec la personne accompagnée et les professionnels concernés.

Traceur Cibl® : £valuation de | a mi
interrogeant les professionnels et en observant les pratiques sur le terrain.

Audit Systeme : Entretien avec la gouvernance de la structure pour évaluer
I'organisation mise en place et sa maitrise par les professionnels.




Finalités de I'Evaluation

Ameélioration Continue de la Qualité : Utilisation des
résultats pour identifier les points forts et les axes
d'amélioration, favorisant une dynamique de progression
constante.

Transparence et Information : Publication des rapports

d'évaluation pour informer les usagers, les familles et les
autorités de tutelle sur la qualité des services.

Régulation et Pilotage : Fourniture d'indicateurs aux
autorités compeétentes pour orienter les politiques
publiques et les décisions d'autorisation ou de
renouvellement des ESSMS.




UNA IRTESS
a Journée régionale du 12 décembre 2024
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publique, créée en 1961.

Elle exerce son activité dans le Bsn, le Jura et le Loiret.

Elleintervientaupres des personnes agées et/ou en situation de handicap, des familles et des enfants, au
domicile (SAAD, SSIAD, portage de repas, etc.) et en établissements (EHPAD, résidences, etc.).
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Qualité et Domicile : historique rapide

N

N

L @by G wnnu-vmy (RO NIRARS RdmHigN: @1 At of 8222 HZARDOHZA (i A & NB I i port® y & NIB 8IAR § &8
adzNJ £ 3 NRS RSa SyFlyida 2dz t QraaradlyO0S |dz&E LISNR2y¢)¥a NISSa I | dzE
[ QF ANBYSY({ LINB@dz 6 X0 Sai RSt AONB »dz NBIINR RS ONRGSNBA RS ljdzt €t A4S

Laloi200i Rdz H 21 YPASNI HnnuH NBYARAAVE S OF i Ay L3210\ tHS (SAILISYES RRRADI2INB Y Sy i
A [ QFaNBYSyld aAayvYLX S: RSalAyS FdzE &a&SNBAOSa £ R2YAOAES yS 02y 0S8N
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pour exercer les activités de SAAD en mode prestataire, les opérateurs doivent obtenir une autorisation délivrée par
le Président du Conseil départemental et doivent respecter un cahier des charges spécifique prévu par décret.
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A Evaluation interne tous les 5 ans.
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La loi 120151776 du 28 décembre 2015 dite Loi ASV soumet les SAAD prestataires accompagnant des personnes en situation de
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Evaluation des risques
professionnels : comment les
Identifier et y faire face ?

Y Emmanuelle PARADIS, Cheffe de projet
« Santé et QVT » au sein d'Harmonie Mutuelle ESS
Y Corinne MAUDUIT, Directrice
dAct I viorndirAis, et ses collaboratrices,
Karine DEMMER,

Sylvia ESTEVES,
Marie-Emmanuelle RAPPENEAU.
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), Comprendre les liens entre travall et santé

Santé et Qualité de Vie au Travall : Reperes
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Travailr' « simple»
exéecution




Comprendre les liens entre travail et santé

Santé et Qualitée de Vie au Travall : Reperes
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Contraintes...

... Et ressources




Comprendre les liens entre travail et santé

Santé et Qualité de Vie au Travall : Reperes

Echanges_ Pilotage
sur le travall des projets
Projet /{ -. e _. -
J "~ Clarté |
associatif des réles

ou de service

Les conditions organisationnelles de la QV



L' INNOVATION MANAGERIALE ET LA NECESSITE DE

ACHER Pk 2 &,” ﬁg

CHEF WNDI

CAR UIBERER ' \' - s 5
bONNER PLIS bE, FORNER NCADRE
RECPONCABILITE , PLUS DECIDER
RESPONSABIL”E ET " \ . :
D AUTONOMI E LNe 4 e
A CHAQUE PERSONNE k. !%&
1l nipllgese
\ | 8 g .1
\ | i TR o
\
£ PRSP aiai
: ' Tous =
\\ " AibEng_ES cou.AsoeArsuu:l

A PRENDRE DES RESPONSARILITES

# iNNOMANAGERIALE




METTRE EN OEUVRE UNE DEMARCHE D'INNOVATION MANAGERIALE
*

‘ 8*8

‘-O"'

VA BOULEVERSER
boree RAPPORT
i L'ORGANISATION
£ % ur HIERARCHIE

FAIT SURGIR
Les EMOTI ONS
AU TRAVAIL
SRExaee RE:
ENDRE _
OECISIONS 5525.%%3? —
INGERE 0
(W\? b?::u HISTOIRE REPER& ?‘ éﬁ 7/
PERSO. - Pe‘zne‘r g ES &’%
7V ETRE el
‘O soi HéH.E RAE/\O/UESLE -’ L;"Jwr
LELIIER COMAISSANCE g =\
AU TRAVAIL. DE SO’ Sovs sTrRESS P;:; ‘hc %, .oo
@

# INNOMANACE RIALE B 4 4 ¢ CHEUASSON Wy CoubimoN IS (O chnsaliedcs







LES 6 CATEGORIES DE FACTEURS
DE RISQUES PSYCHOSOCIAUX

1 Intensité et temps de travail

de travail, existence dobjectifs irréalistes
ves journées de travail, instructions

3 Manque
d'autonomie
Faibles marges
de manceuvres pour
faire son travail, rythme
A de travail impose,
ne pas pouvoir développer
$es compétences,
ne pas participer
aux décisions...
Conflits 'I
de valeurs F M
Ne pas étre fier de son
travail, ne pas pouvoir faire Ly
un travail de qualité..
Source : apport Bodier ot Gollac, 1011 e
o @ pow NS

2 Bxi
émotionnelles
Tensions avec le public,
contact avec la souffrance
ou la détresse humaine,

exigence de devoir cacher
ses émotions...

)

o]
(=]

- B
=, _,r'
Y |

Insécurité de
f |a situation de travail



Quelles pratiques
domiciliaires en Belgique ?

Y Yamina LAHROUR, Formatrice au sein
de 'EAFC de Frameries

Y Chantal LEPINNE, Assistante sociale au
sein d'un service d'aide a domicile en
Belgique



« Virage domiciliaire et leadership : piloter la transformatio!
des services autonomie a domicile»

>

O Yamina LAHROUR, Formatrice au sein de I'EAFC de Frameri
0 Chantal LEPINNE, Assistante sociale au sein d'un service d'a
domicile en Belgique
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Plan de laprésentation

Introduction

Organisation Politique de la Belgique
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Organigramme

Objectifs et missions
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Public cible

Services proposés

Financement et agrément
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Encadrement

Rémunération et avantages
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L'’Aide a Domicile en Belgique Enjeux et Perspectives

ALa politique d'aide & domicile en Belgique vise &
repondre auxbesoins croissants d'assistance des
personnes en perte d'autonomie

Aot 1 2REIWIY Y WUqRJG W Kk RUY #1
par le vieilissement de la population|'augmentation de
I'espérance de vie et le colt élevé des maisons de

repos.

ADe plus, une part importante de la population privilégie
le maintien a domicile pourpréserver son autonomie et
son cadre de vie.



ETAT
FEDERAL

Gere tout ce qui
concerne tous les

Belges:

La justice;

XKcel Gijuauw
la sécurité;

La politique
étrangere;

pensions, allocations
familiales, assurance
maladie invalidité et

les grandes lois de

a dette publique, la
politique monétaire,

la politique des prix ef

des revenus, la
protection de
0KijGcl Dn

Le droit civil et
commercial, le droit
du travail, le droit
fiscal;

XKRGAGRNI ¢
de séjour);

Le nucléaire;

Les entreprises
publiques telles que
la Société nationale
des Chemins de fer

belges et Bpost;

Les établissements
culturels et
scientifiques
fédéraux...




REGIONS
Gerent toutce qui est lie ala notion deterritoire:
Cadre de vieurbanismeJogementgnvironnement, politique dek IJ ¢ 2 HOKOHKO6 LU

Economie et emploiinitiatives économiquegubliquescreditregionalcommerce
extéerieur, richessesaturelles placementdestravailleursyemiseau travaites
chomeurs...;

Pouvoirslocaux: financement et contrélées communes et dgsrovinces,
Intercommunales;

Travaux publics et transportsroutes,transportencommunH# Y 2 | + W K 1J¢ 2 KOO



COMMUNAUTES
Gerent tout ce qui est lié aupersonnes
La culture :théatre,bibliotheques, audivisuel...

x K 1IJUt 1JR nes Camimihauités helges ont une autonomie quasi
complete pour organiser, réglementer et financer lI'enseignement sur
leur territoire, avec pour objectif de répondre aux besoins spécifiques
de leur population.

La politiqgue desante: medecinepreventiveconstruction,agremenet
niJl G 0agel WWI K 6ZGRaqc¢ 2 #F IOKK6 LW

X K ¢ &k gdrsonnesiaprotection ddajeunessefi K csétialell Kk @ikl 1J
familles,i kK ¢ Heale kIJRUia deBimbigrésy. U



C'est une institution qui gere les compeétences de la Communauté
francaise. La Féderation Wallonie -Bruxelles représente les
francophones de deux régions : laRégion wallonne (hors
Germanophone) et laRégion de Bruxelles-Capitale .

Alle ne fait pas partie de la Région wallonne, maisyit au niveau
communautaire AR Y 221 ¢ Uq W It Wd¢cqRLI It W Kk RUGH | Kaq Y2 | Lq
francophones :

Axk QDU DRNDUVGNUNUqWbGcaqldl UBGOWAWG!I R ¢ RRIJHA YUI ¢

A La culture (théatre, cinéma, littérature, etc.). ) .
Axkcel RY2ZRt e Dd WIaqWd Wt Wiijl Ret Wl AN7FEDERIATNG NG G

A La jeunesse et les sports. } WALLONIE-BRUXELLES
AOUNWGe ! qRIIWI WWdcecwt ¢Uqij WIaqWI YWike RT JWe e +WGWI Y
prévention).

La Federation Wallonie -Bruxelles est l'incarnation de la Communauté
nl ¢UT ¢Rt AW CRY WIGGWIW kKij qdUT Weé Wd ¢ WnYRY W 21 WG I LWa
(francophone) et de Bruxelles.



Les provinces de Belgique : MERDU

NORD

PAYS-BAS

ANVERS
Anvers

HAMANDE

Région flamande (5 provinces)

1 Anvers LIMBOURG ALIEMAGNE
2 Brabant flamand Bruxelles | H;Sqelt

3. Flandre occidentale @ Louvain :

4 Flandre orientale

5. Limbourg

Région wallonne (5 provinces)

1 Brabant wallon
2. Hainaut
3. Liege flamande
451 y Luxembourg BT
amur
- allemande
Bruxelles -Capitale n'est pas une province —— Limite de régions

et a un statut particulier. Limite de province

NYe qlH)Wve RWIJt qUWT WWdk ROqijl KqWGl Y2RUHRE

Les provinces consacrent-F ME WT W& Je | WHe T NIqWe Wik JUt DRNDUWJGWUqWst 21 qVYe qllgl
Gij T DARUNVDWGI ij 2 00qR21IJAWT WWGI YHGLG Ut W «k JU2RI YIURODID&EdIO q A LWT 13Wak 30 a



La Wallonie compt&62 communes dont 9 sont situées dans la région de langue allemande (Communauté germanophone). Les commur
executent les décisions prises par les différents niveaux de pouvoir mais, disposent également de leurs propres pouvoirgdsion dans
les matieéres d'intérét communal Les communes sont libres de prendre des initiatives a condition que la matiere ne soit pas exclue de let
compétences par la Constitution, par une loi ou un décret.

»
Wallonie - Communes w@

Cominer-
Warmeizn

Communes
Provinces

Brabant wallon

Hainaut

Lizge

Luxembourg

Namur

C 19 0 a0 om Fawmey |



Cadre Légal de I'Aide a Domicile

Niveau fédéral

Loi du 12 mai 2014 relative a la reconnaissance de l'aidant proche,
établissant le cadre Iégal pour les droits et obligations des aidants.

Région wallonne

Décret du 6 décembre 2007 organisant l'agrément et le
subventionnement des services d'aide aux familles et aux personnes

agees.
Arrétés d'application

Arrétés du Gouvernement wallon du 30 avril 2009 et du 16 juillet 1998
précisant les conditions d'agrément et le statut de l'aide familiale.
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Objectifs et Missions de I'Aide a Domiclile

Accompagnement des Maintien a domicile

personnes vulnérables .
Le service permet aux

N . . bénéficiaires de rester chez eux
L'aide a domicile soutient les

~ N tout en recevant un soutien
personnes agees, isolees, malades,

en situation de handicap et les B S lbesoins.

familles en difficulté.

Role préventif

L'aide & domicile vise a éviter ou retarder le placement en institution,
Institution, favorisant ainsi l'autonomie.



Conditions d'Acces a I'Aide a Domicile

Evaluation des besoins

Réalisée par un assistant social pour déterminer le niveau
d'assistance nécessaire

Criteres regionaux

Chaque region (Wallonie, Flandre, Bruxelles) a ses propres critéres
d'éligibilité.

Modulation des tarifs

Les tarifs sont ajustés selon lesssources la reconnaissance de
0 Kk 6 ¢ Wi BeémeticEire et la composition du ménage.



Public Cible de I'Aide a Domicile

,ﬁ\ O
1 =
Personnes agées Personnes en situation de handicap

En perte d'autonomie, bénéficiant d'une aide  Soutien pour surmonter les limitations
pour les taches quotidiennes. physiques, mentales ou sensorielles.

s T
Personnes malades Familles en difficulté

Assistance aprés une hospitalisation ou un Accompagnement dans la gestion quotidienne,
accident. notamment pour les familles monoparentales.
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CSAD : Coordination des Soins et de I'Aide a Domicile

AIDES A DOMICILE
RoOle de coordination Objectif de maintien a
Assure la coordination entre domicile
différents services d'aide et de Mobilise divers intervenants pour
soins a domicile. permettre aux bénéficiaires de

rester chez eux.

Neutralité et pluralisme

Collabore avec une variété d'organismes, assurant une approche impartiale.



LesFédérationsde I'Aide et des Soins a Domicile (FADS)

Coordination Controle qualité

Regroupdes services d'aide a Veille au respect des normes de

domicile de différentes regions. gualité par les services
membres

Soutien

Assure que les services bénéficient des soutiens nécessaires pour leur
fonctionnement optimal.




Organismes d'Aide Spécialisés

aidants
PROCHES

N

S

Ligue Belge de la
Sclérose en Plaques

Communauté Francaise ASBL

v

Ligue Cardiologique Belge

ASSOCIATION

. IQUES & S0OIGN
PARTEMAIRES

) DU DIABETE

LIGUE @
ALZHEIMER

« AIDE PRES DE CHEZ VOUS »

)

fondation

contre —\\
le cancer a\

RESPECT @ SEN(0R:



Régions

La Wallonie, Bruxelle€apitale et
la Flandre gérent et réglementent
les services d'aide a domicile,

fixant les criteres d'agrément et de
financement.

APE

Subventions et Agréments Réegionaux

s AViQ

Wallonie Agence pour une Vie de Qualité

Q) Familles [ Santa Handicap

AVIQ

En Wallonie, 'Agence pour une Vie
de Qualité subventionne les
services en fonction des heures
prestées et du nombre de
bénéficiaires.

Les Aides a la Promotion de I'Emploi contribueriin@mcementde certains

emploisdans les services d'aide a domicile.



Participation Financiere des Bénéficiaires

MAY TK THAYNK

Tarif minimum Tarif maximum

Par heure de service en Wallonie a partiPar heure, modulé selon les ressources
du ler juillet 2024. du bénéficiaire.

NADdMK 10%

Subvention regionale Majoration

La Région Wallonne subventionne Appliguée pour les frais de
chaque heure de service déplacement de l'aide familiale.



FinancementLocal etMutualiste

Communes et CPAS Secteur Privé Mutualités

. : : _ _ _ ) Peuvenfinancercertainsservices,
Financenunepartiedes services Certainesentreprisegle soinsde santé surtout pour lesoinsde santé a
d'aidea domicile pour lesssidentsde participentaufinancementles services donicileliesaldes conditions

leurcommune. d'aidea domicile. médicalesspécifiques
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nt.
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d'un
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t
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I'autorité, la
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personne(s)
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Enseignement

organiseé et financeé

par la

Fédératon Wallonie-Bruxelles

Quatre
réseaux:

n officiel
organisé

n officiel
subvention
né
libre
subvention
né
confession
nel

libre
subvention
né non
confession

Enseignement organisé par un pouvoir organisateur
et subventionné par la Féoération Wallonse-Sruxelies

Les pouvoirs
organisateurs
libres sont
des
associations
(asbl ou
autres)
confessionne
lles ou non
confessionne

Certains
pouvoirs
organisateurs
n‘organisent
gu'une école,
d'autres en
organisent
plusieurs,
jusqu'a
plusieurs
dizaines.
Wallonie -
Bruxelles
Enseignemen
t en organise
plusieurs
centaines.




Enseignement officiel Enseignement libre

WBE- Wallonie -Bruxelles Enseignement FELSI- Fédération des Etablissements Libres
Subventionnés Indépendants

Réseau d'enseignement organisé par la Communauté

francaise. Ce service public accueille chaque jour plus de Organe représentant les pouvoirs organisateurs

210 000 éleves ou étudiants de la maternelle a d'enseignement libre subventionné de caractére non
I'enseignement supérieur et emploie plus de 30 000 confessionnel.

personnes.

CECP- Conseil de I'enseignement des communes et SeGEC- Secrétariat Général de I'Enseignement
provinces Catholique

Organe représentant les pouvoirs publics subventionnés Organe de représentation et de coordination des pouvoirs

(communes, provinces) organisant un enseignement organisateurs de l'enseignement libre catholique en
fondamental ordinaire ou spécialisé (maternel et primaire), Communauté francaise (et aussi en Communauté
un enseignement secondaire spécialisé et un germanophone).

enseignement secondaire artistique a horaire réduit.

CPEONS- Conseil des Pouvoirs organisateurs de
I'Enseignement officiel neutre subventionné

Organe représentant les pouvoirs publics subventionnés
gui organisent des établissements scolaires de
I'enseignement secondaire, supérieur, de promotion
sociale et des centres PsycheMédico-Sociaux .



Trois grandes filieres permettant de se former au métier d'aide familiale : le plein exercice, le
CEFA et la promotion sociale.

Criteres Plein exercice CEFA Promotion sociale
Public cible Adolescents Jeunes (1525 ans) Adultes
Type de formation  Scolaire Alternance Flexible (modules)

6 ans (systeme

: 2-3 ans 1-3 ans
secondaire)

Durée

Alternance (cours +

Expérience pratique Stages intégres Stages possibles

travail)
A CESS + Quialification (parfois I
Diplome qualification CESS) Qualification
Avantages Diplome complet Apprentissage terrainFlexibilité

96cH2 UWWI DWHPY WnRAGRLI 13t Wt qWeT ¢ Gaij WWe Wi ¥t WGl YnRaGt W k¢ G
rythmes spécifiques.



Les écoles de plein exercice peuvent relever des réseaux suivants :

AEnseignement organisé par la Communauté francaise (officiel).
AEnseignement officiel subventionné (communal/provincial).
AEnseignement libre subventionné (catholique ou non -confessionnel).

Les CEFAsont intégrés dans I'enseignemensecondaire de plein exercice et dépendent desmémes réseaux que les écoles de plein
exercice.

Promotion sociale :

Plusieurs types de pouvoirs organisateurs :

A Communauté francaise : Pour les centres directement organisés par la Fédération WalloniBruxelles.
A Pouvoirs locaux (communes, provinces) : Pour les centres subventionnés par la Communauté francaise mais gérés

localement.
A Pouvoirs privés : Pour les centres libres subventionnés (confessionnels ou neconfessionnels).

A es réseaux incluent :

A Enseignement organisé par la Communauté francaise.
A Enseignement officiel subventionné.
A Enseignement libre subventionné.



FRAMERIES : Contexte socioéconomique

[l ¢a Il Rt AW Rae i Wi ¢ U2 81l hhlHEed yhe dopllbterilde 21RF U7 habipits (dEfstéd2 830 bab./km?2, supérieure a la
moyenne régionale et nationale).

Démographie:
o Les moins de 20 ans représentent 23,4 % de la population (proportion supérieure a celle du Hainaut et de la Wallonie).
o X Wt WEZPWe Ut WlqWGhzat WHYUt qRagea JUqWUNOAYWEAWGij NLT BGWUqWGHeat Wi G132 i
7 Economie:
o X JWace+W KWGGHYRLWIt quWGet + ij W DWPNAZWE Wel=MM®b We WPMNAOWE Wbl =MN®b §
o Le chbmage a baissé de 13,4 % (2021) a 11,8 % (2022) mais reste éleve.
o 6,1 % des habitants bénéficient du RIS, un taux supérieur a la moyenne régionale.
o 75,5 % des entreprises appartiennent au secteur tertiaire, 24 % au secondaire et 0,5 % au primaire.
1 Infrastructure et services:
o Frameries est bien desservie par les transports publics (bus et trains).

o Une clinique de jouEpicurg et trois maisons de repos (226 lits) sont présentes. Le taux de couverture pour les 75 ans et plus est de 13,
inférieur aux moyennes régionale et provinciale.

7 Education:
NOAY LWE W Ut Wé6c¢cHRac Uqt W PJWNY We Ut WIqWGaet W ij qRIJUUIIU q WeyemdlwRlGhine (261940



cf ENSAf AOEIWI?EWIXKE98XE

L'EAFC Frameries, fondé en 1897, bénéficie g e + LI WIWN=P WE¢ Ut WT 513+ Rt qUADWIULWgc Uqllihue kij aq¢ H
ql ¢T RQRYUWT kijl eAc qRYUWGYGa G ¢RI DWUqWI YWnYl G¢qRYUWhecec G RNRecUqJIO

" Evolution institutionnelle :
Anciennement appelélEPSCA UG K ij q¢ HG Rt + WG WUqWe WHR6 e UNGj W JwoYawyuwTe ROUW=M=Z=ZWGY e |

Wallonie-Bruxelles Enseignement. Son nouveau logo integre des références culturelles locales : un écureuil (mascotte de la commajet un
Hééet t Rt WeWaYaWaqqWlAWIaGAHGL G IIJWI DWik 6 Rt qYRI WWIRURLI W YHEGUIIO

n Localisation et expansion :

Le siége historique reste situé rue du Onze Novembre & Frameries. Une annexe dédiée aux ateliers et classes traditionnetbes@ R a) 2 1J WLT K
Gl RURRGc¢ G UKOWA¢ | Wl 3t WGe!l qPuUc!l Re aqt ALWG k UNbhsdristiut TagnahYed Cliariendi (I mptitiit Lijset Thioyd | ¢

n Direction :

Les cing derniéres années ont vu une instabilité dans la direction, contrastant avec la stabilité précédente :

0 [ ROWI k 2 UWGa-20dd).¢ q Wbl = MN =

0 Direction par intérim pour continuité (2018).

0 Nouvelle Direction titulaire prébnant une rupture (20192020). (\\@

0 Retour a une Direction par intérim (20222022). VB A EE, i
0 Direction actuelle en exercice depuis juillet 2022 Madame PIETTE Muriel & F'F’T;'LF'.' .



Dece panelressortuneidentité forte orientéeselon3 axes de qualification

le social/aideala personnele tertiaireet le technique
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circonstancesde vie et des motivationsdiverses (initiation, réorientation,
formationcontinue)
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