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- vǳΩŜǎǘ ŎŜ ǉǳŜ ƭΩAract?

- Lien Marque employeur / RSE / QVCT

- vǳΩŜǎǘ ŎŜ ǉǳŜ ƭŀ v±/¢ Κ

- 9ǘ ƭΩƛƴƴƻǾŀǘƛƻƴ ǎƻŎƛŀƭŜ Řŀƴǎ ǘƻǳǘ ŎŜƭŀ Κ

- Offre de services 



La notion de QCVT

ANI 
du 19 juin

2013

« La qualité de vie au travail désigne et regroupe 
sous un même intitulé les actions qui permettent de 
ŎƻƴŎƛƭƛŜǊ Ł ƭŀ Ŧƻƛǎ ƭΩŀƳŞƭƛƻǊŀǘƛƻƴ ŘŜǎ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘŜ 
travail pour les salariés et la performance globale 

des entreprises ŘΩŀǳǘŀƴǘ Ǉƭǳǎ ǉǳŀƴŘ ƭŜǳǊǎ 
organisations se transforment» 

Un processus social concerté permettant ÄȭÁÇÉÒ ÓÕÒ ÌÅ ÔÒÁÖÁÉÌ 

(organisation, conditions, contexte) à des fins de 

développement des personnes et des entreprises.

ANACT, 

Agence nationale 

ÐÏÕÒ Ìȭ!ÍïÌÉÏÒÁÔÉÏÎ 

des Conditions de 

Travail



QVT => QVCT
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QVCT

Réaffirmationdu Travail Les actions «périphériques» au 
travail ne suffisent pas

Validation méthode Anact



Les 3 dimensions de la QVCT

PRINCIPESET

MÉTHODES
Démarche partagée direction/RP/

salariés

Discussion sur le travail

Expérimentation

Evaluation/Valorisation

Santé/Performance

tƻǳǾƻƛǊ ŘΩŀƎƛǊ ǎǳǊ ƭŜ ǘǊŀǾŀƛƭ

¢ǊŀǾŀƛƭ ŘΩŀǳƧƻǳǊŘΩƘǳƛ Ŝǘ ŘŜ ŘŜƳŀƛƴ

SUJETS
en lien avec le travail, ses conditions 
de réalisation, 

9ǘ ƭŜǎ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ

AMBITIONS

La QVCT se construit sur des ambitions 
ŎƻƳƳǳƴŜǎΣ ǎΩŀǇǇǳƛŜ ǎǳǊ ŘŜǎ ǇǊƛƴŎƛǇŜǎ

méthodologiques 
incontournables et traite de sujets en lien 

avec le travail.



QVCT : les 3 ambitions

Å Construire une organisation du travail favorable à la santé des personnes 
Ŝǘ Ł ƭŀ ǇŜǊŦƻǊƳŀƴŎŜ ƎƭƻōŀƭŜ ŘŜ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜΦ

Å 5ƻƴƴŜǊ Ł ŎƘŀŎǳƴŜ Ŝǘ ŎƘŀŎǳƴ Řǳ ζ ǇƻǳǾƻƛǊ ŘΩŀƎƛǊ η ǎǳǊ ǎƻƴ ǘǊŀǾŀƛƭΦ

Å !ƳŞƭƛƻǊŜǊ ƭŜ ǘǊŀǾŀƛƭ ŘΩŀǳƧƻǳǊŘΩƘǳƛ Ŝǘ ŘŜ ŘŜƳŀƛƴΦ

La démarche QVCT poursuit trois ambitions liées.



Les déterminants de la QVCT
Charge de travail
wŞƎǳƭŀǘƛƻƴ ŘŜ ƭΩŀŎǘƛǾƛǘŞ Υ ǉǳƛ Ŧŀƛǘ ǉǳƻƛ Κ
Autonomie
Clarté du travail, des consignes
Etc.

Prise en compte de la santé, des RPS, des TMS, des risques 
professionnels
Amélioration de la santé mentale au travail
Etc

Conciliation des temps de vie
Prise en compte des situations individuelles : handicap, aidant familial, famille 
ƳƻƴƻǇŀǊŜƴǘŀƭŜΣ ǎŜƴƛƻǊΧ

Intégration
Entretiens individuels
Gestion des compétences, accès à la formation
Partage des pratiques professionnels
Etc.

Connaissance de la stratégie de la 
structure
Sens donné au travail
Reconnaissance
Lien avec le management
Etc.

Relations sociales
Ambiance
Conflits
Instances
Moments conviviaux



QVCT : les principes et méthodes

Å Un engagement commun est pris au démarrage de la démarche.

Å [ŀ Ǿƛǎƛƻƴ ŘŜ ŎŜ ǉǳΩŜǎǘ ƭŀ v±/¢Σ ŀƛƴǎƛ ǉǳŜ ǎŜǎ ƻōƧŜŎǘƛŦǎ ŎƻƴŎǊŜǘǎΣ ǎƻƴǘ ǘǊŀǾŀƛƭƭŞǎ ŎƻƭƭŜŎǘƛǾŜƳŜƴǘΦ

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

Å [Ŝǎ ŀŎǘƛƻƴǎ Ł ƳŜƴŜǊ Řŀƴǎ ƭŜ ŎŀŘǊŜ ŘŜ ƭŀ ŘŞƳŀǊŎƘŜ v±/¢ ǎΩŀǇǇǳƛŜƴǘ ǎǳǊ ǳƴ ǇŀǊǘŀƎŜ ŘŜǎ 
constats et des priorités.

Å Piloter la démarche de façon concertéeΥ ǎΩŀǇǇǳȅŜǊ ǎǳǊ ŘŜǎ ŜǎǇŀŎŜǎ ƻǴ ƛƭ Ŝǎǘ ǇƻǎǎƛōƭŜ ŘŜ ǇŀǊƭŜǊ 
du travail.

Å La démarche QVCT conduit à expérimenter concrètement de nouvelles façons de travailler ou 
ŘŜ ŦƻƴŎǘƛƻƴƴŜǊ Řŀƴǎ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜΦ

Å La démarche QVCT et ses effets sont évalués et partagés

Lƭ ƴΩȅ ŀ Ǉŀǎ ŘŜ ǎƻƭǳǘƛƻƴǎ ǘƻǳǘŜǎ ŦŀƛǘŜǎ ǇƻǳǊ ǇǊƻƎǊŜǎǎŜǊ Ŝƴ ƳŀǘƛŝǊŜ ŘŜ v±/¢Φ 
Mais certains principes méthodologiques sont incontournables :



5 idées reçues sur la QVCT
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/ΩŜǎǘ ǉǳƻƛ ƭŀ v±/¢ Κ

[ŀ ǉǳŀƭƛǘŞ ŘŜ ǾƛŜ Ŝǘ ŘŜǎ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘŜ ǘǊŀǾŀƛƭ όv±/¢ύΣ ŎΩŜǎǘ ǳƴŜ ŘŞƳŀǊŎƘŜ ŎƻƭƭŜŎǘƛǾŜ ƳƛǎŜ Ŝƴ ǇƭŀŎŜ Řŀƴǎ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ ǇƻǳǊ ǇŜǊmettre à 
toutes et tous de faire du « bon travail » dans de bonnes conditions.

[ŀ v±/¢ ŎΩŜǎǘΧ

ÅUne démarche qui prend en compte les projets de l'entreprise susceptibles d'avoir un impact sur la QVCT (fusion, déménagement, 
nouvel équipement numérique, etc.).

ÅUne démarche pour améliorer concrètement et durablement les façons de travailler ensemble.

ÅUne démarche co-construiteavec les salariés (et/ou leurs représentants) et la direction. Pour améliorer le travail, il faut prendre en 
ŎƻƳǇǘŜ ƭΩŀǾƛǎ ŘŜ ŎŜƭƭŜǎ Ŝǘ ŎŜǳȄ ǉǳƛ ƭŜ ǊŞŀƭƛǎŜƴǘΦ

Å[Ŝ Ŧŀƛǘ ŘΩŜȄǇŞǊƛƳŜƴǘŜǊ ŎƻƴŎǊŝǘŜƳŜƴǘ ŘŜ ƴƻǳǾŜƭƭŜǎ Ŧŀœƻƴǎ ŘŜ ǘǊŀǾŀƛƭƭŜǊ όƴƻǳǾŜŀǳ ǇƭŀƴƴƛƴƎΣ ƴƻǳǾŜŀǳȄ ƻǳǘƛƭǎΣ ƴƻǳǾŜƭƭŜ ǊŞǇŀǊǘƛǘƛƻn des 
projets, aménagement de bureaux, etc.).

ÅUne démarche qui s'adapte aux entreprises quels que soient leur taille, leur secteur d'activité et leur situation.

[ŀ v±/¢Σ ŎŜ ƴΩŜǎǘ ǇŀǎΧ

ÅUne application bien-être au travail, des fruits à disposition, une nouvelle déco' pour la salle de pause.

ÅUn projet en plus, isolé des autres.

Å{ŜǳƭŜƳŜƴǘ ǳƴ Ǉƭŀƴ ŘΩŀŎǘƛƻƴΦ

ÅUne démarche réservée aux grandes entreprises (ou à celles qui en ont les moyens).
Seulement un sujet RH.
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ҦMettre en place un processus en  
plusieurs étapes pour identifier 
et  choisir les actions à
expérimenter

ҦSõengager dans lõaction concr¯te  
(« pragmatique ») pour agir sur 
son  travail et le transformer

ҦConcevoir Ʒ tester Ʒ ajuster 
avec  les salariés et managers 
concernés  de nouvelles façons de 
travailler  et/ou de s 'organiser

La démarche QVCT en 4 étapes

Cadrage

Informer régulièrement les 

représentants des salariés/agents

et au moins à chaque étape l
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La démarche QVCT en 4 étapes

ҦPartager les enjeux : pourquoi faut-il progresser en matière de QVCT dans votre 
ǎǘǊǳŎǘǳǊŜ ŀǳƧƻǳǊŘΩƘǳƛ Κ 

ҦMettre en place la démarche : installer un Comité QVCT, impliquer les acteurs 
(manageurs, salariés, lRP)

ҦDéfinir des étapes 

ҦCommuniquer 

1- Préparation et lancement
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La démarche QVCT en 4 étapes

Ҧ{ΩƛƴǘŜǊǊƻƎŜǊ ŎƻƭƭŜŎǘƛǾŜƳŜƴǘ Υ ǉǳΩŜǎǘ-ŎŜ ǉǳƛ Ǿŀ Ŝǘ ǉǳΩŜǎǘ-ce qui ne va pas dans la façon 
ŘŜ ǘǊŀǾŀƛƭƭŜǊ Ŝǘ ŘŜ ŦƻƴŎǘƛƻƴƴŜǊ Κ vǳΩŜǎǘ-ŎŜ ǉǳΩƛƭ ŦŀǳŘǊŀƛǘ ŀƳŞƭƛƻǊŜǊ Κ CŀƛǊŜ ƭΩƛƴǾŜƴǘŀƛǊŜ

ҦPartager les constats et les priorités

2- État des lieux partagé
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La démarche QVCT en 4 étapes

ҦIdentifier collectivement des actions pilotes permettant de tester de nouvelles façons 
de faire, puis évaluer, et ajuster avec les salariés

3- Expérimentation
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La démarche QVCT en 4 étapes

ҦTirer les leçons des expérimentations

ҦaŜǎǳǊŜǊ ƭŜǎ ŞŎŀǊǘǎ ǇŀǊ ǊŀǇǇƻǊǘ Ł ƭΩƛƴǾŜƴǘŀƛǊŜ

Ҧ;ƭŀōƻǊŜǊ ƭŜ Ǉƭŀƴ ŘΩŀŎǘƛƻƴ

4- Diffusion et pérennisation
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https://www.anact.fr

/referentiel-qualite-

de-vie-et-des-

conditions-de-

travail

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


[Ŝǎ ƭŜǾƛŜǊǎ ŘŜ ƭΩŀǘǘǊŀŎǘƛǾƛǘŞ

Å Agir sur la QVCT peut 
constituer un levier efficace 
pour renforcer 
ƭΩ!¢¢w!/¢L±L¢9 ŘŜ 
ƭΩ9b¢w9twL{9

Å Il est possible ŘΩŀƎƛǊ ŀǳ 
ƴƛǾŜŀǳ ŘŜ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ ǎǳǊ 
différents aspects 
contribuant à la QVCT avec 
des effets tangibles à court 
et moyen terme



[Ŝǎ ƭŜǾƛŜǊǎ ŘŜ ƭΩŀǘǘǊŀŎǘƛǾƛǘŞ
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[ΩŀǘǘǊŀŎǘƛǾƛǘŞ ǇŜǳǘ ŀƛƴǎƛ ǎŜ ŘŞŦƛƴƛǊ ŎƻƳƳŜ ƭŀ ŎŀǇŀŎƛǘŞ Ŝǘ ƭŜǎ ƳƻȅŜƴǎ Ƴƛǎ Ŝƴ ǆǳǾǊŜ 
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, 

оύ ŦƛŘŞƭƛǎŜǊ Ŝǘ ŦŀǾƻǊƛǎŜǊ ƭΩŜƴƎŀƎŜƳŜƴǘ Řŀƴǎ ƭŜ ǘǊŀǾŀƛƭ Ŝǘ Řŀƴǎ ƭŜ ŎƻƭƭŜŎǘƛŦΣ Ŝǘ 

4) maintenir en emploi et accompagner les parcours professionnels. 



Lien entre QVCT et attractivité

EXEMPLES DE SUJETS

Å Les outils et les équipements de travail : adaptés aux objectifs et aux compétences des 
collaborateurs ? Disponibles et accessibles ?

Å Les horaires de travail : conciliables avec la vie personnelle ? Stables ? Prévisibles ?

Å [ΩŀƳŞƴŀƎŜƳŜƴǘ ŘŜǎ ȊƻƴŜǎ ŘŜ ǘǊŀǾŀƛƭΣ ŘŜ ǇǊƛǎŜǎ ŘŜ ǇƻǎǘŜǎ Ŝǘ ŘŜ ǇŀǳǎŜǎ Υ permettent-
elles un travail en sécurité ? Un travail fluide et efficace ? Adaptés aux activités ?

Å Le soutien et la relation hiérarchique : les salarié.e.sse sentent-ils écoutés, compris, 
reconnus par leur encadrement ? Peuvent-ils exprimer leurs problèmes de travail ou 
leurs idées ? Y a-ǘΩƛƭǳƴ ǎŜƴǘƛƳŜƴǘ ŘΩŞǉǳƛǘŞ Κ



Lien entre QVCT et attractivité

Å [ΩŀƳōƛŀƴŎŜ ŘŜ ǘǊŀǾŀƛƭ Ŝǘ ŘΩŞǉǳƛǇŜ Υ permet-ŜƭƭŜ ƭΩŜƴǘǊŀƛŘŜ Κ [ŀ ŎƻƻǇŞǊŀǘƛƻƴ Κ ¸ ŀ-t-il des temps 
ŘΩŞŎƘŀƴƎŜǎ Ŝƴ ŞǉǳƛǇŜ Κ

Å [ŀ ǉǳŀƴǘƛǘŞ Ŝǘ ƭŀ ǎǘŀōƛƭƛǘŞ ŘŜ ƭΩŜŦŦŜŎǘƛŦ Υ ƭΩŞǉǳƛǇŜ Ŝǎǘ-elle suffisamment dimensionnée pour 
permettre à chacun de réaliser son travail de manière satisfaisante et gérer les aléas ? Le turn
over génère-t-ƛƭ ǳƴ ƳŀƴǉǳŜ ŘΩƛƳǇƭƛŎŀǘƛƻƴ Řŀƴǎ ƭŀ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴ Ŝǘ Řŀƴǎ ƭΩƛƴǘŞƎǊŀǘƛƻƴ ŘŜǎ ƴƻǳǾŜŀǳȄ Κ

Å Les relations avec des interlocuteurs externes : sont-elles dégradées, tendues ou au contraire 
facilitantes ?

Å [ŀ ŎƛǊŎǳƭŀǘƛƻƴ ŘŜ ƭΩƛƴŦƻǊƳŀǘƛƻƴ ŘŜ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ Υ les bonnes informations arrivent-elles au bon 
moment et aux bons interlocuteurs ? Est-elle partagée par tous ?

Å Le développement des compétences et les parcours professionnels : ǇƻǎǎƛōƛƭƛǘŞ ŘΩŞǾƻƭǳǘƛƻƴ Ŝƴ 
interne ? Les formations internes et externes sont-elles accessibles ?
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5Ŝǎ ŜƴƧŜǳȄ ǇƻǳǊ ƭΩŀƛŘŜ Ł ŘƻƳƛŎƛƭŜ

Avec le vieillissement progressif de la 
population et le «virage domiciliaire», 
ƭŜ ǎŜŎǘŜǳǊ ŘŜ ƭΩŀƛŘŜ Ł ŘƻƳƛŎƛƭŜ 
rencontre une montée en puissance 
exigeant un grand nombre de 
travailleurs aguerris, capables de 
surmonter des situations complexes 
(montée en charge des pluri-
pathologies, du maintien à domicile de 
personnes de moins en moins 
autonomes, etc.). 

Des évolutions ont déjà été accomplies 
pour gagner en attractivité : 
professionnalisation  des métiers, 
démarches de prévention des risques 
professionnels adaptées au travail à 
domicile, organisations du travail 
favorisant les collectifs de travail, etc. 
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5Ŝǎ ŜƴƧŜǳȄ ǇƻǳǊ ƭΩŀƛŘŜ Ł ŘƻƳƛŎƛƭŜ

[ΩƛƴǘŞƎǊŀǘƛƻƴpeut être complexifiée 
par par une formation initiale et 
continue, parfois insuffisamment 
adaptée au contexte professionnel et à 
ƭŀ ǊŞŀƭƛǘŞ Řǳ ǘŜǊǊŀƛƴ ƻǳ ǇŀǊ ƭΩŀōǎŜƴŎŜ 
ŘΩŀŎŎƻƳǇŀƎƴŜƳŜƴǘ ŘŜǎ ƴƻǳǾŜŀǳȄ 
arrivants pouvant se traduire par une 
méconnaissance des contextes dans 
lesquels vont intervenir les 
professionnel(le)s (rapports avec les 
bénéficiaires et leurs proches, travail 
isolé, etc.). 

Face à une activité contraignante sur le 
plan des conditions de travail, difficile sur 
les plans physique, psychique et 
émotionnel et peu reconnue, des 
ǎŀƭŀǊƛŞόŜύǎ Ƴŀƭ ǇǊŞǇŀǊŞόŜύǎ ƴΩŀŎŎŜǇǘŜƴǘ 
que temporairement ces conditions de 
ǘǊŀǾŀƛƭ Τ ƭΩŜƳǇƭƻƛ ŘΩŀƛŘŜ Ł ŘƻƳƛŎƛƭŜ ŘŜǾƛŜƴǘ 
fréquemment un emploi de transition. 
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5Ŝǎ ŜƴƧŜǳȄ ǇƻǳǊ ƭΩŀƛŘŜ Ł ŘƻƳƛŎƛƭŜ

[Ŝǎ ŀŎǘƛǾƛǘŞǎ ŘŜ ƭΩŀƛŘŜ Ł ŘƻƳƛŎƛƭŜ ǇŜǳǾŜƴǘ 
engendrer une usure accélérée et de 
nombreux risques professionnels : chutes, 
troubles musculosquelettiques (TMS) et 
troubles psycho-sociaux (TPS), isolement, 
utilisation récurrente de produits 
chimiques, risque routier, etc. générant 
régulièrement maladies et accidents 
professionnels. 

[ΩŀƛŘŜ Ł ŘƻƳƛŎƛƭŜ ŀ ǳƴ ǘŀǳȄ ŘŜ ŦǊŞǉǳŜƴŎŜ Ŝǘκƻǳ ŘŜ 
ƎǊŀǾƛǘŞ ŘΩ!¢ Ŝǘ at ǎǳǇŞǊƛŜǳǊ Ł ƭŀ ƳƻȅŜƴƴŜ 
nationale. 

[ΩŀǘǘǊŀŎǘƛǾƛǘŞ Ŝǘ ƭŀ ǇŜǊŦƻǊƳŀƴŎŜ ŘŜǎ 
services autonomie à domicile (SAAD) sont 
ŘƻƴŎ ƭΩƻŎŎŀǎƛƻƴ ŘŜ ǘǊŀǾŀƛƭƭŜǊ ǎǳǊ ǳƴŜ ŀǳǘǊŜ 
ƳŀƴƛŝǊŜ ŘΩŀƳŞƭƛƻǊŜǊ ƭŜǎ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘŜ 
travail, en abordant différemment 
ƭΩƛƴǘŞƎǊŀǘƛƻƴ ŘŜǎ ƴƻǳǾŜŀǳȄ ǎŀƭŀǊƛŞόŜύǎ Ŝǘ ƭŀ 
ǇǊŞǾŜƴǘƛƻƴ ŘŜ ƭΩǳǎǳǊŜ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ 
entendue au sens large, ainsi que 
ƭΩƻǊƎŀƴƛǎŀǘƛƻƴ ŘŜǎ ŎƻƭƭŜŎǘƛŦǎ ŘŜ ǘǊŀǾŀƛƭ 
comme des temps de travail. 
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5Ŝǎ ŜƴƧŜǳȄ ǇƻǳǊ ƭΩŀƛŘŜ Ł ŘƻƳƛŎƛƭŜ

Ą[ΩƛƴǘŞƎǊŀǘƛƻƴΣ ŘŜ ǇǊƻŦƛƭǎ ŘƛŦŦŞǊŜƴǘǎΣ ŀǾŜŎ ŘŜǎ 
besoins spécifiques, dans des organisations de 
travail tendues

Ąƭŀ ǇǊŞǾŜƴǘƛƻƴ ŘŜ ƭΩǳǎǳǊŜ

Ą Les parcours professionnels

Ą Les organisations et collectifs de travail

Ą Les relations professionnelles

Ą Le management

=> Une organisation o½ le travail, et les b®n®ficiaires sont au cîur des discussions

=> ou les conditions de travail sont pensées eut égard au besoin des usagers, avec 

recherche de conciliation.
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9ȄŜƳǇƭŜ ŘΩǳƴŜ ŘŞƳŀǊŎƘŜ
Une organisation centrée sur le travail et ses conditions de réalisation
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9ȄŜƳǇƭŜ ŘΩǳƴŜ ŘŞƳŀǊŎƘŜ
Une organisation centrée sur le travail et ses conditions de réalisation
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9ȄŜƳǇƭŜ ŘΩǳƴŜ ŘŞƳŀǊŎƘŜ
les effets produits par les leviers organisationnels

Sur les salariés  

Lôorganisation mise en place favorise :  

- Lôautonomie,  

- La reconnaissance,  

- Le soutien dans la réalisation de leur 
travail,  

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

- La conciliation des temps de vie pro et 
perso.  

Sur les relations et les collectifs de travail 

Du c¹t® des ®quipes, lôorganisation de 

travail mise en place permet :  

- La solidarit® et lôentraide entre coll¯gues,  

- La confiance entre collègues, 

management et direction,  

- Un sentiment dôappartenance, une 

identité métier et structure partagée,  



9ȄŜƳǇƭŜ ŘΩǳƴŜ ŘŞƳŀǊŎƘŜ
les effets produits par les leviers organisationnels
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Sur la qualité de service et la performance : 

Å Qualité de service auprès des bénéficiaire renforcée (traitement des Sitproblème, etc), 

Å Image de marque vis-à-vis des bénéficiaires renforcée / avantage concurrentiel, 

Å Préservation santé physique et mentale des salariés (réduction des RPS, risque AT/MP) 

Å wŜƴŦƻǊŎŜƳŜƴǘ ŘŜ ƭΩŀǘǘǊŀŎǘƛǾƛǘŞ Ŝǘ ŦƛŘŞƭƛǎŀǘƛƻƴ ŘŜǎ ǎŀƭŀǊƛŞǎ Υ des salariés qui ont envie de venir et de 

rester « jôaime mon m®tier, lô®quipe, la fa­on de travailler. Je peux môexprimer. La direction 

est ¨ lô®coute et cherche ¨ comprendre côest tr¯s important è. 

Å Réduction des coûts liés à absentéisme (-50% environ) et turn-over  
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Solutions engagées ?

Ý [ŀ ŘƛǊŜŎǘƛƻƴ ŘŜ ƭΩŀǎǎƻŎƛŀǘƛƻƴ ŀ ŜƴƎŀƎŞ ǳƴ Ǉƭŀƴ ŘΩŀŎǘƛƻƴǎ 
ŀƳōƛǘƛŜǳȄ ǇƻǳǊ ǎΩŀǘǘŀǉǳŜǊ Ł ŎŜ ŎŜǊŎƭŜ ǾƛŎƛŜǳȄ ǎǳǊ н ŀȄŜǎ Υ

1. Une rationalisation des tournées et des 
plannings pour affecter des économies de 
temps de déplacement vers du temps de 
coordination et limiter le travail à un week-end 
sur 3 au lieu de 2 sur 3

2. Un accompagnement plus personnalisé au 
cours des premières semaines par un contact 
régulier avec la responsable de secteur et des 
ǘŜƳǇǎ ŘΩƛƴǘŜǊǾŜƴǘƛƻƴ Ŝƴ ōƛƴƾƳŜΣ ŀǾŜŎ ƭΩŀǇǇǳƛ 
ǇƻƴŎǘǳŜƭ ŘΩŀƛŘŜǎ Ł ŘƻƳƛŎƛƭŜ ŜȄǇŞǊƛƳŜƴǘŞŜǎ Ŝǘ 
des aides soignantes.

Autre exemple ςBretagne
ǎŜǊǾƛŎŜ ŘΩŀƛŘŜ Ł ŘƻƳƛŎƛƭŜ ς55 salarié.e.s

Renforcer les modalit®s dôint®gration et de professionnalisation

Å Contexte : 
V turn over très important des salariés en CDI 

(20% par an sur les 3 dernières années) 
V une majorité des personnes en CDD 

refusent un CDI

Å Liens entre QVCT et attractivité ?
Le groupe QVCT mis en place insiste sur le cercle vicieux 
ŜƴǘǊŜ ƛƴǎǘŀōƛƭƛǘŞ ŘŜ ƭΩŜŦŦŜŎǘƛŦΣ ƛƴǎǘŀōƛƭƛǘŞ Ŝǘ ǎǳǊŎƘŀǊƎŜ ŘŜǎ 
plannings(pour remplacer «au pied levé» les absences 
et les départs), tensions avec les bénéficiaires
όŎƘŀƴƎŜƳŜƴǘǎ ŘΩintervenant.e.sΣ ƘƻǊŀƛǊŜǎ Ƴŀƭ ŀŎŎŜǇǘŞǎΧύΦ 
Par ailleurs, ƭŜǎ ƳƻŘŀƭƛǘŞǎ ŘΩŀŎŎƻƳǇŀƎƴŜƳŜƴǘpratiquées 
ƭƻǊǎ ŘŜ ƭŀ ǇǊƛǎŜ ŘŜ ŦƻƴŎǘƛƻƴ ƴΩŀǇǇŀǊŀƛǎǎŜƴǘ pas bien 
appropriées car standardiséesalors que les besoins sont 
spécifiques à chacun.e.sdu fait des formations et 
ŘΩŜȄǇŞǊƛŜƴŎŜǎ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ ǘǊŝǎ ŘƛǎǇŀǊŀǘŜǎΦ



Des attentes par rapport au travail 
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Travail : «ƧŜ ǘΩŀƛƳŜΣ Ƴƻƛ ƴƻƴ Ǉƭǳǎ Ηϝ» (rapport fondation Jean Jaurès)

Å Pertede senset de la valeur travail

Å Refusde subir la pressiontemporelle du travail

Å Volonté de seréapproprier lesrythmesde vie

Å RechercheŘΩǳƴtravail valorisantet valorisé

Å QuêteŘΩǳƴmétier auxrésultatstangibles

Å EnvieŘΩƛƴǘŞƎǊŜǊune entrepriseen accordaveclesdéfisenvironnementaux

Å Besoinde plusde flexibilité dansƭΩƻǊƎŀƴƛǎŀǘƛƻƴdu travail et du tempsde travail

Å NécessitéŘΩŞǾƻƭǳŜǊlibrement grâceà la formation

Å Enviede démissionnermaisdépassepeu le stadedeƭΩƛƴǘŜƴǘƛƻƴ



Des attentes par rapport au travail 
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Destravaux de Futuribles,quant à eux, mettent en avant 4 grandesattentes du

côtédessalariés:

Å la questionde la pénibilité et le besoinŘΩŀǾƻƛǊdesconditionsde travail satisfaisantes

Å ƭΩŞǉǳƛƭƛōǊŜentre vie professionnelleet vie personnelle;

Å ƭΩŞǾƻƭǳǘƛƻƴprofessionnelle

Å le sensdu travail.

JenniferClertéet Marc Malenfer : « Lerapport desFrançaisau travail », Futuribles2023/ 5, N° 456
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Enjeux de laQualité deVie au Travail

Č CADRE REGLEMENTAIRE

ÅAccord National Interprofessionnel

V(ANI, 2013); Articles 13,14 et 15Č diagnosticQVT à intégrerdans 

le DocumentUniquedôEvaluationdesRisquesPsycho-socioaux 

(DUERP)

V(ANI, 2020): conditionsdetravail pointessentieldela définition de 

la QVcT.

ÅCodedu travail (Article L.2242-17- 31mars2022)Č négociation

annuellede laQVcT dans le cadre dudialoguesocial.

ÅLoi santéau travail (nϲ2021-1018du 2 août 2021)Č décloisonnersanté 

publique etsanté autravailČ moderniserlesservices deprévention etde 

santé autravailČ consoliderla préventionen santéau travail.

ČMISE EN íUVREdémarcheQVTČ préventionprimaireČ

améliorationdesconditionsde travail.

Č OUTILS : valides, adaptéset facilesà remplir pourlessalariés.

Relations  
sociales

Contenu et  
qualité du 

travail

Environne  
ment 

physique 
detravail

Réalisation  
et 

développe 
ment 

personnel

Conciliation  
vie 

pro/perso

INTRODUCTION
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il (1)environnementde 
travailsécuritaire

((2)salaireséquitables
(3)égalitésdeschances

dansƭΩŜƳǇƭƻƛ

(4)possibilités 
dΩavancement  
ŘΩŞǾƻƭǳǘƛƻƴΣ

(5) feedback;

(6)intégration sociale 
dansl'organisationdu 
travail, D

im
e
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si
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n

sd
u

tr
a
va

il ÅENVIRONNEMENTDE 
TRAVAIL

ÅCONDITIONS DE 
REMUNERATION
ÅEVOLUTION DANS
LôEMPLOI

ÅORGANISATION DES 
TACHES

ÅCONTRÔLE ET 
REGULATION DE LA 
TACHE

ÅATTITUDE / RAPPORT 
AU TRAVAIL

C
o

n
st

ru
it
p
sy

ch
o

lo
g
iq

u
e ÅSATISFACTION à 

propos de 
lôenvironnement de 
travail (Mirvis & Lawler 
1984) : point de 
référencequi dépendde 
lôattendu de vie que 
lôindividu se fixe 
(Gilgeous,1998).

ÅThéorie de la divergence 
(Locke, 1984) : 
perceptiondecequedoit 
ou devrait être le travail, 
et le vécu, descriptions 
de la situation de travail 
réelle

INTRODUCTION DIMENSIONSDELAQVcT Edwards,1991;Rippon,1983 ;Scarpello& Campbell,1983,Mirvis & Lawler1984; 

Locke,1984 ; Rice,Gentile& MacFarlin,1991.



[ΩŞŎƘŜƭƭŜ WRQoL-Scale (24 items ς6 
dimensions)
(1) Satisfactionautravail vis-à-vis dela carrière(JCSïJob
ContentSatisfaction,6 items)e.g.objectifsclairs,
opportunitésdecarrière

(2)Stressau travail (SAW- StressAt Work,2 items)e.g. 
êtresouspression,

(3) Conditions de travail (WCSïWork Conditions
Satisfaction, 3 items) e.g. employeur fournit ce qui est 
nécessaire

(4) Contrôle autravail (CAWïControlAt Work, 3 items)
e.gsesentirimpliqué danslesdécisions

(5) Equilibre entre lavie professionnelleet la vie
personnelle(HWI ïHomeWork Interface,3 items)e.g.
Horairesdetravail adaptés

(6) Bien-êtregénéral(GWBïGeneralWell Being,6 items)
e.g.êtresatisfaitdesavieengénéral

1 item horsdimension: 24ème item (OVLïOverall 
Qualityof workinglife item)

INTRODUCTION DIMENSIONS DELAQVT OUTILSDEMESUREQVT

[ΩL{v±¢(34 itemsς8 sphères)

(1) Rémunération(e.g.revenus,avantagessociaux)

(2)Cheminement professionnel (e.g. possibilit®s dôavancement, de 
mutation)

(3) Horairesdetravail (e.g.flexibilité, possibilitésde sôabsenter)

(4)Climat avec les collègues (e.g. sentiment dôappartenance à 
lôentreprise,relationsavecles collèguesé)

(5)Climat avec les supérieurs (e.g. fréquence et pertinence des 
évaluationsfaites,interactionsavecla directioné)

(6) Caractéristiquesdelôenvironnementphysique(e.g.
équipements,lieu detravail)

(7)Support apporté à lôemploy® (e.g. prise en charge des absence, 
relationsavecle syndicaté)

(8)Acteurs qui influencent lôappr®ciation des t©ches (e.g. temps 
pourles tâches, autonomieé).

Work-RelatedQuality of Life Scale 

(VanLaar,Edwards& Easton, 2007)

InventaireSystémiquedeQualité 

deVie auTravail (Martel & 

Dupuis,2006



Méthode élaboration échelleQualTra-Scale
1- MesuredesReprésentationsdessalariés
(dimensionsstructurantes)

2- Intégrationdesdimensionsdansuneéchelle 
(standardisation)+ Pré-test, Validation 
(Validation(validitéinterne / convergente/ 
divergente)

INTRODUCTION DIMENSIONSDELA QVT OUTILSDEMESUREQVT LaQualTraScale



1- MesuredesReprésentationsdessalariés 
(dimensionsstructurantes)

1/ EntretiensόслΩΩύ

2/ TâcheŘΩŀǎǎƻŎƛŀǘƛƻƴǎverbales όмлΩΩύ

75participants- Âgemoyen(m=34,6ans)

INTRODUCTION DIMENSIONSDELA QVT OUTILSDEMESUREQVT LaQualTraScale
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il ENTRETIENS6 THÉMATIQUES=
DIMENSIONS

1-Tâcheset aménagementdu tempsde travail,

2-Relationssocialesau travail,

3-Équilibreentre vie professionnelleet vie
personnelle,

4-Environnementde travail,

5-Evolutiondansle travail,

6-Sentimentde reconnaissanceet soutien 
organisationnel

TâcheŘΩ!ǎǎƻŎƛŀǘƛƻƴǎVerbales
4 élémentscentraux

Respect,Bien-être,Bonne-Ambiance, 
Bonne-Entente,Convivialité



2- Intégrationdesdimensionsdans
une échelle(standardisation),test,
validation

26items et 6 dimensions

SATISFACTION : Chaque item estmesuré2 fois

1/ Méta-Dimension: QVTAttendue (point de référenceou de 
comparaisondans un idéal)
2/ Méta-Dimension: QVTperçue(ressentideƭΩƛƴŘƛǾƛŘǳΣ dans
sontravailactuel)

Objectif1: mesure deƭΩŞŎŀǊǘentre le point de référenceet la
situation actuelle.

Objectif2: calculŘΩǳƴ coefficientde pondérationen fonction
deƭΩƛƳǇƻǊǘŀƴŎŜaccordéeàchaque dimension

INTRODUCTION DIMENSIONSDELA QVT OUTILSDEMESUREQVT LaQualTraScale



QUALTRA  
SCALE

RELATIONS 
SOCIALESAU 

TRAVAIL

ENVIRONNEMENTDE
TRAVAIL

EVOLUTION 
DANSLETRAVAIL

EQUILIBRE VIE 
PROVIEPERSO

SENTIMENT DE 
RECONNAISSANCE

ORGANISATION DU 
TRAVAIL

IDEAL

Dans ƭΩƛŘŞŀƭ Ǿƻǳǎ 
jugez (de inutile à 

utile)

1

2

3

4

5

1

2

3

4

5

PERCU

Dans votre travail 
actuel vous 

considérez(de 
Jamaisà Toujours)

Avoir des équipements qui 
fonctionnent correctement

Pouvoir changer de poste, 

pour évoluer dans la 

hiérarchie

Avoir la possibilité de gérer son 
temps sans être interrompu 
pour réaliser ses tâches ou 

missions

Avoir l'aide de la hiérarchie 

en cas de besoin

Pouvoir cloisonner la vie 

privée et la vie 

professionnelle

Avoir une bonne ambiance 

de travail



QualitéspsychométriquesdelaQualTraScale

Questionnaireen ligne

V1321participants salariés

VSexe: 739 Femmeset 307Hommes(275nôontpasréponduà cette 

question)

Vâge moyen : 33,9ans(E.T= 11,4; Min = 19ans; Max= 65 ans).

VSecteuractivité : Public(n = 762);Privé(n = 473); Semi-public(n = 86)
VStatut : Noncadres(n = 933); Cadres(n =291); 97ƴΩƻƴǘpas réponduà

cettequestion
VQualTra-Scale: 2 méta-dimensions(vécu,attendu);6 dimensions;26 

items + 1

VTestdela validité divergenteéchelleWRQoLWork-RelatedQuality of 

Life Scale,en23 items+ 1 et 6 dimensions(VanLaar,Edwardset 

Easton, 2007).

INTRODUCTION DIMENSIONS DELAQVT OUTILSDEMESUREQVT LaQualTraScale



Analysefactorielle exploratoire

Méta-dimension "QVT -Attendue"

Modèleà six facteurs(cf. Figure1a).

Saturations,valeurspropreset

pourcentagedevariancesexpliquées

parla structureà 6 facteursL'indice

KMO estde0,91, le testdeBartlett

< .05 cequi peutêtreconsidéré

commeexcellent. Figure1

Figure1b.Distribution desvaleursproprespour la méta-dimension« QVT-Vécue »

Méta-dimension "QVT -Vécue" 

Modèleà six facteurs(cf. Figure1b). 

Saturations,valeurspropreset

pourcentagedevariancesexpliquées

parla structureà 6 facteursL'indice 

KMO estde0,91,le testdeBartlett

< .05cequi peutêtreconsidéré 

comme excellent

INTRODUCTION DIMENSIONSDELA QVT OUTILSDEMESUREQVT LaQualTraScale

Analysefactorielle Confirmatoire

Figure2. Modèlefactorielconfirmatoireà6 facteursintercorrélés

Par rapport au modèles alternatifs, à 

lôexception du modèle bi-facteur, le 

modèle à 6 facteurs a de meilleurs 

indices d'ajustement en globalité 

pour la méta-dimension« attendue» 

et« perçue»

Méta-dimension "QVT -Attendue"

ɢ2 = 890,87, DF = 284, CMIN/DF =

3,14).

Méta-dimension"QVT -Vécue»(ɢ2

= 1199.36,DF = 284,CMIN/DF = 

4.22).



Validité convergente

QualTra Scale : Corrélationforteetpositive entretoutesles

différentesdimensionsdôunemêmeméta-dimension,p < .01.

INTRODUCTION DIMENSIONSDELA QVT OUTILSDEMESUREQVT LaQualTraScale

Validité divergente
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WQL_CAW .019 -.012 -.010 .075** .026 -.013 .395*** .334*** .278*** .387*** .515*** .289*** -.339*** -.305*** -.290*** -.348*** -.463*** -.276***

WQL_GWB .006 -.021 .004 .080** .019 -.039 .365*** .369*** .366*** .371*** .457*** .221*** -.316*** -.340*** -.358*** -.329*** -.414*** -.230***

WQL_HWI .015 .011 -.010 .053 .015 -.049 .440*** .454*** .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*** .477*** .255*** -.335*** -.335*** -.349*** -.323*** -.436*** -.254***

Méta-dimension« QVT-Vécue» dela QualTra-Scale: àlôexceptiondela dimension« évolution dansle Travail» qui ne corrèle pas avecle stressau travail (SAW) r = -.05,p = .067, 

touteslesdimensionscorrèlentsignificativementaveclesdimensionsde laWRQoL, rs> .08, ps< .01.

Méta-dimension« QVT-Ecart » dela QualTra-Scale: touteslessous-dimensionscorrèlentnégativementavecla WRQoLàlôexceptiondeStressau Travail (SAW) qui corrèle 

positivement, rs> .08,ps< .01.



Enrésumé
ÅLesitemsdela méta-dimension« QVT-Vécue»dela QualTraScalemesurent 

effectivement la QVT de la même chose que la WRQoL. Alors que ceux de la 
méta-dimension« QVT-Attendue» mesurentbienautre choseque lesdimensions 
dela WRQoL

ÅCorrélationsnégativesentrelessous-dimensionsdela méta-dimension« Ecart» 
de la QualTra-Scale avec toutes les dimensions de la WRQoL ̈  lôexception de 
StressauTravail (SAW)Člô®cartentrelesconditionsattenduesde travailet celles 
réellement vécues participe négativement à la satisfaction concernant la qualité de 
vie autravailglobaledessalariésėStress?

ÅCes résultatsconfirmentunevaliditéconvergenteetdivergentesatisfaisantede la 
QualTra-Scale.

INTRODUCTION DIMENSIONS DELAQVT OUTILSDEMESUREQVT LaQualTraScale



EdithSalès-WuilleminUniversité deBourgogne 14

Larelation soignant-patient :[ΩŞǘǳŘŜREL@TIONS

E.Salès-Wuillemin
Y. Béjot, P. Ortega,P. Manckoundia, Y.

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

INTRODUCTION DIMENSIONS DELAQVT OUTILSDE MESURE QVT LaQualTraScale

ILLUSTRATION
QVTDESSOIGNANTSALLIANCETHERAPEUTIQUEET 
AJUSTEMENTRELATIONNEL
Lesrésultatsdu PROJETRELATIONS

Exemplesrésultats



ÅPopulation:73soignantsduCHU deDijon

Åmédecins,internes,aides-soignants,infirmiers

Åcardiologie,gériatrie,neurologie,chirurgiedigestiveet
médecineinterne.

ÅAgemoyen : 35,2ans

ÅSexe: Femmes(n = 47) ; Hommes(n = 26)

ÅProf : Médicauxn = 40 ; Param-médicauxn =32;manquant 
n = 1 (AS n = 7; IDE n = 26; Internes n = 16; Médecins n = 
24)

ÅMatériel:QUESTIONNAIRE
VEchellede QVT(QualTra-Scale-27)Salès-Wuilleminet al. (2016)

VEchelleŘΩŀƧǳǎǘŜƳŜƴǘrelationnel(ARGPD-12)Lheureuxet al. (2019)

VEchellede Bien-être (WHO-5) OMS1998

VEchelleŘΩŀƭƭƛŀƴŎŜthérapeutique(WAI-10)Munderet al. 2009

VEchellede stress(PSS-10)VFdeCohen, Kamarcket Mermelstein,1983

EdithSalès-WuilleminUniversité deBourgogne 15

Participants
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QVT Globale (QUALTRA-Scale)

QVT Dimensionnelle(QUALTRA-Scale)

Stress(PSS-10)

AllianceThérapeutique(WAI)

ɓ= .002;p > .10

Ajustement  

relationnel 

(ARGPD)

ɓ= .32;p < .009

ɓ= -0.20p > .10

ɓ= .36;< .003

Bien-être (WHO)
ɓ= .39;< .001

Régressionssimples
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Thermomètre: QVTperçue Boussole: attentespar rapport à un idéal

Indicedesatisfaction

QUALTRA-Scale

(Salès-Wuillemin, Minondo-Kaghad,Chappé,et al. 2012,2023,Salès-Wuillemin, Gabarrot,Minondo-Kaghadet al.
2024)

INTRODUCTION DIMENSIONS DELAQVT OUTILSDEMESUREQVT LaQualTraScale

Echelle QUALTRA -Scale utilisation dans 

une démarche participative et un plan 

dõactionQVT

Utilisation QualTra
ScalePLAN5Ω!/¢Lhb



QUALTRAscaleSalès-Wuillemin,Minondo-Kaghad,Chappé,et al. 2023

DIAGNOSTIC:
MesureQVT

points de 
tension (indice 
desatisfaction)

Démarche 
participative 
GT (ex. jeu de 
carteQualTra-

Scale)

PlanŘΩŀŎǘƛƻƴ
Mesure des 

effets 
(indicateurs)

Edith.Sales-Wuillemin@u-bourgogne.fr

V QVT(1)partirŘΩǳƴdiagnostic,(2) repérerlespointsde tension(3) mettre en placeunedémarche 
participative(GT,ateliers,focusgroupΧύpour trouver dessolutions,et (4) intégrercessolutionssous 
forme ŘΩŀŎǘƛƻƴǎdansun planŘΩŀŎǘƛƻƴ(5)mesuredeseffets

V Lediagnosticest fait en routine tous lesans ou 2 ans.

mailto:Edith.Sales-Wuillemin@u-bourgogne.fr


3,21
2,95

3,34

4,14

3,38

2,6

4,63
4,62 4,40

4,66

4,61

3,92

Environnement de  
Travail

OrgduTravail Sentiment de 
Reconnaissance

évolutiondansle 
travail

Equilibre VPro-VPerso
perçu

Relationssocialesau
idétarlavail

dimensions QualTra-Scale 

Environnement de Travail 

OrgduTravail

Equilibre VPro-VPerso 

Relations sociales au travail 

Sentiment de Reconnaissance 

évolutiondansle travail

perçu

3,21

2,95

3,34

4,14

3,38

2,6

idéal

4,63

4,62

4,40

4,66

4,61

3,92

art (Perçu- Idé

-1,42

-1,67

-1,06

-0,52

-1,24

-1,33

t=

-11,66

-18

-10,65

-7,70

-14,00

-11,70

p <

.001

.001

.001

.001

.001

.001

ordredansle pland'action

4

1

5

6

2

3

2- Comment élaborerun PlanŘΩŀŎǘƛƻƴen
ǎΩŀǇǇǳȅŀƴǘsurla QualTra-Scale

1- Faireun 
diagnostic

2- Hiérarchiser 
lesdimensions

3- mettre enplaceune 
démarche participative 
(GT,Groupesexperts, 
GroupesréférentsΧύ

Elaborer3-4 solutionspratiques(=Actions)pour les3 premièresdimensions 
ciblées

4- Planifier les actions 
(étapeset indicateurs)

Edith.Sales-Wuillemin@u-bourgogne.fr

mailto:Edith.Sales-Wuillemin@u-bourgogne.fr


Conclusiongénérale
1/ Miseen lignedeƭΩŞŎƘŜƭƭŜQualTraScaleČ Connexion
parQR code,remplissage8 minutes,Mesurede la QVT
perçue- attentesČ écart(PlanŘΩŀŎǘƛƻƴύΦ

2/ En partenariat avec différentes organisations Č QualTra 
Scale outil ŘΩŀƴŀƭȅǎŜ (ministère de la Justice, APRR, PEP, 
CentresHospitaliers,EHPADΧύΦEncoursdedéploiement 
dans différents services de Réanimation en France (en lien 
avecla SociétédeRéanimationenLangueFrançaise).
3/ outilsEchellevisuelle analogiquede QualTra-ScaleJeu 
de Cartes
4/ En cours : réalisation de traitements complémentaires 
incluantun coefficientde pondérationenfonctionde
ƭΩƛƳǇƻǊǘŀƴŎŜ accordéeà chaquedimension(perçu/attendu)
5/ Encours: analysedesfacteursde vulnérabilité et de
ressource(implication,motivation,sentimentde justice
organisationnelleΧ)

< 3 3-3,42 3,43-3,77 > 3,77

Jeudecarte
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De la recommandation du Conseil de 
lôEurope aux principes pos®s par la 
France, quelles perspectives pour le 

domiciliaire aujourdôhui ?

γCatherine TAGLIONE

Formatrice et Juriste 

au sein de lôIRTESS de Bourgogne



Virage domiciliaire et leadership : 

piloter la transformation 

des services autonomie à domicile

PAUSE DÉJEUNER



Evaluation qualité HAS : 
quels modèles, risques et 

leviers ?

γJean-Marie VAUCHEZ, Directeur de 
Pôle, Formateur Qualité au sein de 

l'IRTESS de Bourgogne

γLaurence MEYER DONZEL, Cheffe de 
service Qualité au sein de l'ABRAPA



la Nouvelle Procédure

d'Évaluation des ESSMS

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

u Mise en avant des objectifs 
principaux : centrer l'évaluation 
sur la personne accompagnée, 
promouvoir une amélioration 
continue de la qualité, et 
assurer une démarche porteuse 
de sens pour les professionnels 
du secteur.

Jean Marie Vauchez

Journée régionale UNA / IRTESS
Le 12 décembre 2024



Les 9 Thématiques du Référentiel 
d'Évaluation

Bientraitance et Éthique : 
Promotion d'une culture de 

bientraitance et respect des 
principes éthiques.

Droits de la Personne 
Accompagnée : Garantie de 
l'effectivité des droits des 

usagers.

Expression et Participation 
de la Personne : 
Encouragement à 

l'expression et à la 
participation active des 

personnes accompagnées.

Co-construction et 
Personnalisation du Projet 

d'Accompagnement : 
Élaboration personnalisée 

des projets en collaboration 
avec les usagers.

Accompagnement à 
l'Autonomie : Soutien au 

développement et au 
maintien de l'autonomie des 

personnes.

Accompagnement à la Santé 
: Prise en charge globale de 

la santé des usagers.

Continuité et Fluidité des 
Parcours : Assurance d'une 

transition harmonieuse 
entre les différentes étapes 
du parcours de la personne.

Politique des Ressources 
Humaines de l'ESSMS : 

Gestion efficace et éthique 
des ressources humaines.

Démarche Qualité et 
Gestion des Risques : Mise 

en place de processus visant 
l'amélioration continue et la 

maîtrise des risques.



Les 3 Méthodologies d'Évaluation

Audit Système : Entretien avec la gouvernance de la structure pour évaluer 
l'organisation mise en place et sa maîtrise par les professionnels.

Traceur Cibl® : £valuation de la mise en ïuvre d'un processus particulier en 
interrogeant les professionnels et en observant les pratiques sur le terrain.

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



Finalités de l'Évaluation

Amélioration 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 compétentes pour orienter les politiques 
publiques et les décisions d'autorisation ou de 
renouvellement des ESSMS.



UNA IRTESS
Journée régionale du 12 décembre 2024

Evaluation Qualité HAS : quels modèles, risques et leviers ?

[ΩAbrapaŜǎǘ ǳƴŜ ŀǎǎƻŎƛŀǘƛƻƴ ŘΩŀƛŘŜ Ł ƭŀ ǇŜǊǎƻƴƴŜΣ Ł ōǳǘ ƴƻƴ ƭǳŎǊŀǘƛŦ Ŝǘ Řƻƴǘ ƭŀ Ƴƛǎǎƛƻƴ Ŝǎǘ ǊŜŎƻƴƴǳŜ ŘΩǳǘƛƭƛǘŞ 
publique, créée en 1961. 
Elle exerce son activité dans le Bas-Rhin, le Jura et le Loiret. 
Elle intervient auprès des personnes âgées 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.). 

tǊŞǎŜƴǘŀǘƛƻƴ ŘŜ ƭΩAbrapa



UNA IRTESS
Journée régionale du 12 décembre 2024

Evaluation Qualité HAS : quels modèles, risques et leviers ?

ü !Ǿŀƴǘ нллн Υ ƭΩŀǊǘƛŎƭŜ мнф-м  Řǳ /ƻŘŜ Řǳ ǘǊŀǾŀƛƭ όŀǳƧƻǳǊŘΩƘǳƛ ŀōǊƻƎŞύ ŘƛǎǇƻǎŜ ǉǳŜ ζƭŜǎ ŀǎǎƻŎƛŀǘƛƻƴǎ Ŝǘ ŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜǎ Řƻƴǘ ƭΩŀŎǘƛǾité porte 
ǎǳǊ ƭŀ ƎŀǊŘŜ ŘŜǎ ŜƴŦŀƴǘǎ ƻǳ ƭΩŀǎǎƛǎǘŀƴŎŜ ŀǳȄ ǇŜǊǎƻƴƴŜǎ ŃƎŞŜǎ Σ ŀǳȄ ǇŜǊǎƻƴƴŜǎ ƘŀƴŘƛŎŀǇŞŜǎ όΧύ ŘƻƛǾŜƴǘ şǘǊŜ ŀƎǊŞŞŜǎ ǇŀǊ ƭΩ9ǘŀǘΦόΧ). 
[ΩŀƎǊŞƳŜƴǘ ǇǊŞǾǳ όΧύ Ŝǎǘ ŘŞƭƛǾǊŞ ŀǳ ǊŜƎŀǊŘ ŘŜ ŎǊƛǘŝǊŜǎ ŘŜ ǉǳŀƭƛǘŞ ŘŜ ǎŜǊǾƛŎŜ όΧύΦ». 

ü La loi 2002-н Řǳ н ƧŀƴǾƛŜǊ нллн ǊŞƴƻǾŀƴǘ ƭΩŀŎǘƛƻƴ ǎƻŎƛŀƭŜ Ŝǘ ƳŞŘƛŎƻ-ǎƻŎƛŀƭŜ ƳŜǘ Ŝƴ ǇƭŀŎŜ н ǘȅǇŜǎ ŘΩŀƎǊŞƳŜƴǘǎ Υ
Å [ΩŀƎǊŞƳŜƴǘ ǎƛƳǇƭŜΣ ŘŜǎǘƛƴŞ ŀǳȄ ǎŜǊǾƛŎŜǎ Ł ŘƻƳƛŎƛƭŜ ƴŜ ŎƻƴŎŜǊƴŀƴǘ Ǉŀǎ ƭΩŀŎŎƻƳǇŀƎƴŜƳŜƴǘ ŘΩǳƴ ǇǳōƭƛŎ ŦǊŀƎƛƭŜΣ ǎƻǳƳƛǎ Ł 

la déclaration 
Å [ΩŀƎǊŞƳŜƴǘ ǉǳŀƭƛǘŞΣ ŘŜǎǘƛƴŞ ŀǳȄ ǇŜǊǎƻƴƴŜǎ ŃƎŞŜǎ Ŝǘ Ł ƭŀ ƎŀǊŘŜ ŘΩŜƴŦŀƴǘǎ ŘŜ Ƴƻƛƴǎ ŘŜ о ŀƴǎΣ  ǎƻǳƳƛǎ Ł ƭΩŀǳǘƻǊƛǎŀǘƛƻƴ Υ 

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.

9ƭƭŜ ŎǊŞŞ ƭŜ ŘƛǎǇƻǎƛǘƛŦ ŘΩŞǾŀƭǳŀǘƛƻƴ ŘŜǎ 9{{a{ Ŝƴ ƛƴǘŜǊƴŜ Ŝǘ Ŝƴ ŜȄǘŜǊƴŜ Υ 
Å Évaluation interne tous les 5 ans.
Å 9Ǿŀƭǳŀǘƛƻƴ ŜȄǘŜǊƴŜ Řŀƴǎ ƭŜǎ т ŀƴǎ ǎǳƛǾŀƴǘ ƭΩŀǳǘƻǊƛǎŀǘƛƻƴ Ŝǘ н ŀƴǎ ŀǳ Ƴƻƛƴǎ ŀǾŀƴǘ ƭŀ ŘŀǘŜ ŘŜ Ŧƛƴ ŘŜ ƭΩŀǳǘƻǊƛǎŀǘƛƻƴΦ 

ü La loi n°2015-1776 du 28 décembre 2015 dite Loi ASV soumet les SAAD prestataires accompagnant des personnes en situation de 
ƘŀƴŘƛŎŀǇ Ŝǘ ŘŜǎ ǇŜǊǎƻƴƴŜǎ ŃƎŞŜǎ Ŝƴ ǇŜǊǘŜ ŘΩŀǳǘƻƴƻƳƛŜ Ł ǳƴŜ ŀǳǘƻǊƛǎŀǘƛƻƴ Řǳ /ƻƴǎŜƛƭ ŘŞǇŀǊǘŜƳŜƴǘŀƭ όŀǳǘƻǊƛǎŀǘƛƻƴ ŘŜ мр ŀƴǎύ Υ 
ŀǇǇƭƛŎŀǘƛƻƴ Řǳ ŘƛǎǇƻǎƛǘƛŦ ŘΩŞǾŀƭǳŀǘƛƻƴ ƛƴƛǘƛŞ ǇŀǊ ƭŀ [ƻƛ нллн-2. 

ü La loi n°2019-774 du 24 juillet 2019 et le décret n°2021-мптс Řǳ мн ƴƻǾŜƳōǊŜ нлнм ǇǊŞǾƻƛŜƴǘ ƭŜ ƴƻǳǾŜŀǳ ŘƛǎǇƻǎƛǘƛŦ ŘΩŞǾŀƭǳŀǘƛƻƴ ŘŜǎ 
9{{a{Φ [Ŝ ŘƛǎǇƻǎƛǘƛŦ Ŝǎǘ ǳƴŜ Ŧǳǎƛƻƴ ŘŜ ƭΩŞǾŀƭǳŀǘƛƻƴ ƛƴǘŜǊƴŜ Ŝǘ ŘŜ ƭΩŞǾŀƭǳŀǘƛƻƴ ŜȄǘŜǊƴŜ Ŝƴ ǳƴŜ ǇǊƻŎŞŘǳǊŜ ŘΩŞǾŀƭǳŀǘƛƻƴ ǳƴƛǉǳŜΦ 
[ΩŞǾŀƭǳŀǘƛƻƴ Ŝǎǘ ǊŞŀƭƛǎŞŜ ǘƻǳǎ ƭŜǎ р ŀƴǎ ǇŀǊ ǳƴ ǘƛŜǊǎ ŜȄǘŞǊƛŜǳǊ ƛƴŘŞǇŜƴŘŀƴǘ ŘŜ ƭΩ9{{a{Σ ŀŎŎǊŞŘƛǘŞ ǇŀǊ ƭŜ /hCw!/ Ŝǘ ƭŀ I!{Σ
[ΩŞǾŀƭǳŀǘƛƻƴ Ŝǎǘ ōŀǎŞŜ ǎǳǊ ǳƴ ǊŞŦŞǊŜƴǘƛŜƭ ŦƛȄŞ ǇŀǊ ƭŀ I!{ Ŝǘ ŎƻƳƳǳƴ Ł ƭΩŜƴǎŜƳōƭŜ ŘŜǎ 9{{a{Φ

Qualité et Domicile : historique rapide. 



Evaluation des risques 
professionnels : comment les 

identifier et y faire face ?

γEmmanuelle PARADIS, Cheffe de projet 

« Santé et QVT » au sein d'Harmonie Mutuelle ESS

γCorinne MAUDUIT, Directrice 

dôActivôUNATonnerrois, et ses collaboratrices, 

Karine DEMMER, 

Sylvia ESTEVES, 

Marie-Emmanuelle RAPPENEAU.



Evaluation des risques 
professionnels

Comment les identifier 
et y faire face ?



Comprendre les liens entre travail et santé

70

Santé et Qualité de Vie au Travail : Repères

Travail ґ« simple» 
exécution



Comprendre les liens entre travail et santé

71

Santé et Qualité de Vie au Travail : Repères

Contraintes...

... Et ressources



Comprendre les liens entre travail et santé

72

Santé et Qualité de Vie au Travail : Repères

Les conditions organisationnelles de la QVT

Projet 
associatif              

ou de service

Echanges              
sur le travail

Clarté           
des rôles

Pilotage               
des projets



MERCI



MERCI



MERCI



MERCI



Quelles pratiques 
domiciliaires en Belgique ? 

γYamina LAHROUR, Formatrice au sein 
de l'EAFC de Frameries

γChantal LEPINNE, Assistante sociale au 
sein d'un service d'aide à domicile en 

Belgique



« Virage domiciliaire et leadership : piloter la transformation
des services autonomie à domicile»

Quelles pratiques domiciliaires en Belgique ?

ỏYamina LAHROUR, Formatrice au sein de l'EAFC de Frameries
ỏChantal LEPINNE, Assistante sociale au sein d'un service d'aide à 
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L'Aide à Domicile en Belgique  Enjeux et Perspectives

ÅLa politique d'aide à domicile en Belgique vise à 
répondre aux besoins croissants d'assistance des 
personnes en perte d'autonomie . 

Å9ĲШƚĲƖƻŔĦĲШĲƚƚĲŰƣŔĲũШƚќŔŰƚĦƖŔƣШĬċŰƚШƨŰШĦŸŰƣĲǂƣĲШůċƖƕƨĳШ
par le vieillissement de la population, l'augmentation de 
l'espérance de vie et le coût élevé des maisons de 
repos. 

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



ETAT 
FEDERAL

Gère tout ce qui 
concerne tous les

Belges: 
La justice; 

xќċƖůĳĲЯШũċШƓŸũŔĦĲШĲƣШ
la sécurité; 

La politique 
étrangère; 

La sécurité 
sociale:chômage, 

pensions, allocations 
familiales, assurance 
maladie invalidité et 
les grandes lois de 
protection sociale; 

La dette publique, la 
politique monétaire, 

la politique des prix et 
des revenus, la 
protection de 
ũќĳƓċƖŊŰĲбШ

Le droit civil et 
commercial, le droit 

du travail, le droit 
fiscal; 

xќŔůůŔŊƖċƣŔŸŰШыĬƖŸŔƣƚШ
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
Gèrent toutce qui est lié à la notion deterritoire:

Cadre de vie:urbanisme,logement,environnement, politique deũќĲċƨЮЮЮбШ

Economie et emploi: initiatives économiquespubliques,créditrégional,commerce 
extérieur, richessesnaturelles,placementdestravailleurs,remiseau travaildes 
chômeurs...;

Pouvoirslocaux: financement et contrôledes communes et desprovinces,
intercommunales;

Travaux publics et transports:routes,transportencommun,ĦŸƨƖƚШĬќĲċƨЮЮЮ



COMMUNAUTES
Gèrent tout ce qui est lié auxpersonnes: 

La culture : théâtre,bibliothèques, audio-visuel...

xќĲŰƚĲŔŊŰĲůĲŰƣШаШles Communautés belges ont une autonomie quasi 
complète pour organiser, réglementer et financer l'enseignement sur 
leur territoire, avec pour objectif de répondre aux besoins spécifiques 
de leur population.

La politique desanté:médecinepréventive,construction,agrémentet
ŉĲƖůĲƣƨƖĲШĬќőŻƓŔƣċƨǂЮЮЮбШ

xќċŔĬĲaux personnes: la protection dela jeunesse,ũќċŔĬĲsociale,ũќċŔĬĲaux 
familles,ũќċĦĦƨĲŔũetũќŔŰƣĳŊƖċƣŔŸŰdes immigrés...



C'est une institution qui gère les compétences de la Communauté 
française. La Fédération Wallonie -Bruxelles représente les 
francophones de deux régions : la Région wallonne (hors 
Germanophone) et la Région de Bruxelles-Capitale .

ÅElle ne fait pas partie de la Région wallonne, mais agit au niveau 
communautaire ЯШĦŸƨƻƖċŰƣШĬĲƚШůċƣŔĿƖĲƚШĬќŔŰƣĳƖĶƣШƓŸƨƖШƣŸƨƚШũĲƚШ
francophones :
ÅxќĲŰƚĲŔŊŰĲůĲŰƣШыůċƣĲƖŰĲũũĲЯШƓƖŔůċŔƖĲЯШƚĲĦŸŰĬċŔƖĲЯШƚƨƓĳƖŔĲƨƖьЮ
ÅLa culture (théâtre, cinéma, littérature, etc.).
ÅxќċƨĬŔŸƻŔƚƨĲũШĲƣШũĲƚШůĳĬŔċƚШыÅÑ7[ЯШƓċƖШĲǂĲůƓũĲьЮ
ÅLa jeunesse et les sports.
ÅÖŰĲШƓċƖƣŔĲШĬĲШũċШƚċŰƣĳШĲƣШĬĲШũќċŔĬĲШċƨǂШƓĲƖƚŸŰŰĲƚШыŰŸƣċůůĲŰƣШĲŰШ

prévention). 

La Fédération Wallonie -Bruxelles est l'incarnation de la Communauté 
ŉƖċŰĩċŔƚĲЯШůċŔƚШĲũũĲШƚќĳƣĲŰĬШěШũċШŉŸŔƚШƚƨƖШũĲШƣĲƖƖŔƣŸŔƖĲШĬĲШũċШìċũũŸŰŔĲШ
(francophone) et de Bruxelles.



Les provinces de Belgique :

Région flamande (5 provinces)

1. Anvers
2. Brabant flamand
3. Flandre occidentale
4. Flandre orientale
5. Limbourg

Région wallonne (5 provinces)

1. Brabant wallon
2. Hainaut
3. Liège
4. Luxembourg
5. Namur

Bruxelles -Capitale n'est pas une province 
et a un statut particulier.

ÑŸƨƣШĦĲШƕƨŔШĲƚƣШĬĲШũќŔŰƣĳƖĶƣШƓƖŸƻŔŰĦŔċl: 

Les provinces consacrent +/-ΡΜӖШĬĲШũĲƨƖШĤƨĬŊĲƣШěШũќĲŰƚĲŔŊŰĲůĲŰƣШыƚƨƖƣŸƨƣШƣĲĦőŰŔƕƨĲьШĲƣШċƨǂШũŸŔƚŔƖƚЮШ~ċŔƚШĲũũĲƚШƚќŸĦĦƨƓĲŰƣШċƨƚƚŔШĬĲ
ůĳĬĲĦŔŰĲШƓƖĳƻĲŰƣŔƻĲЯШĬĲШƓƖŸĤũĿůĲƚШĬќĲŰƻŔƖŸŰŰĲůĲŰƣЯШĬĲШũќĲŰƣƖĲƣŔĲŰШĬĲƚШƻŸŔƖŔĲƚШƓƖŸƻŔŰĦŔċũĲƚШĲƣШĬĲƚШĦŸƨƖƚĬќĲċƨЮ



La Wallonie compte 262 communes, dont 9 sont situées dans la région de langue allemande (Communauté germanophone). Les communes 
exécutent les décisions prises par les différents niveaux de pouvoir mais, disposent également de leurs propres pouvoirs de décision dans 

les matières d'intérêt communal. Les communes sont libres de prendre des initiatives à condition que la matière ne soit pas exclue de leurs 
compétences par la Constitution, par une loi ou un décret.



Cadre Légal de l'Aide à Domicile

Niveau fédéral
Loi du 12 mai 2014 relative à la reconnaissance de l'aidant proche, 
établissant le cadre légal 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 
âgées.

Arrêtés d'application

Arrêtés 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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Association Privée
Subsidiée par la Région Wallonne 

Institution Publique
Subsidiée par la Région Wallonne



Directeur 
général

Conseillère en 
Prévention

Référent 
qualité/Médiati
on/Communica

tion

Attacher de 
direction

Responsable 
Opérationnel CIB

Infirmiers chefs

Personnel de 
terrain

Responsable 
Opérationnel AVJ

Travailleurs 
sociaux

Personnel de 
terrain

Responsable 
Administration et 

Finances

xќĳƕƨŔƓĲШ
téléphonie et 
facturation

Equipe 
comptabilité 

Responsable 
Adjoint 

facturation et 
téléphonie

Responsable 
GRH

Equipe GRH



Objectifs et Missions de l'Aide à Domicile

Accompagnement des 
personnes vulnérables

L'aide à domicile soutient les 

personnes âgées, isolées, malades, 

en situation de handicap et les 

familles en difficulté.

Maintien à domicile

Le service permet aux 

bénéficiaires de rester chez eux 

tout en recevant un soutien 

adapté à leurs besoins.

Rôle préventif

L'aide à domicile vise à éviter ou retarder le placement en institution, 

institution, favorisant ainsi l'autonomie.



Conditions d'Accès à l'Aide à Domicile

Évaluation des besoins

Réalisée par un assistant social pour déterminer le niveau 

d'assistance nécessaire.

Critères régionaux

Chaque région (Wallonie, Flandre, Bruxelles) a ses propres critères 

d'éligibilité.

Modulation des tarifs

Les tarifs sont ajustés selon les ressources, la reconnaissance de 

ũќőċŰĬŔĦċƓdu bénéficiaire et la composition du ménage.



Public Cible de l'Aide à Domicile

Personnes âgées

En perte d'autonomie, bénéficiant d'une aide 

pour les tâches quotidiennes.

Personnes en situation de handicap

Soutien pour surmonter les limitations 

physiques, mentales ou sensorielles.

Personnes malades

Assistance après une hospitalisation ou un 

accident.

Familles en difficulté

Accompagnement dans la gestion quotidienne, 

notamment pour les familles monoparentales.





CSAD : Coordination des Soins et de l'Aide à Domicile

Rôle de coordination

Assure la coordination entre 

différents services d'aide et de 

soins à domicile.

Objectif de maintien à 
domicile

Mobilise divers intervenants pour 

permettre aux bénéficiaires de 

rester chez eux.

Neutralité et pluralisme

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



Les Fédérationsde l'Aide et des Soins à Domicile (FADS)

Coordination

Regroupeles services d'aide à 

domicile de différentes régions.

Contrôle qualité

Veille au respect des normes de 

qualité par les services 

membres.

Soutien

Assure que les services bénéficient des soutiens nécessaires pour leur 

fonctionnement optimal.



Organismes d'Aide Spécialisés



Subventions et Agréments Régionaux

Régions

La Wallonie, Bruxelles-Capitale et 

la Flandre gèrent et réglementent 

les services d'aide à domicile, 

fixant les critères d'agrément et de 

financement.

AVIQ

En Wallonie, l'Agence pour une Vie 

de Qualité subventionne les 

services en fonction des heures 

prestées et du nombre de 

bénéficiaires.

APE

Les Aides à la Promotion de l'Emploi contribuent au financementde certains

emploisdans les services d'aide à domicile.



Participation Financière des Bénéficiaires

ΜЯΥΤқ
Tarif minimum

Par heure de service en Wallonie à partir 
du 1er juillet 2024.

ΤЯΥΝқ
Tarif maximum

Par heure, modulé selon les ressources 
du bénéficiaire.

ΝЯΦΜқ
Subvention régionale

La Région Wallonne subventionne 
chaque heure de service.

10%
Majoration

Appliquée pour les frais de 
déplacement de l'aide familiale.



FinancementLocal et Mutualiste

Communes et CPAS

Financentunepartiedes services 
d'aideà domicile pour les résidentsde 
leurcommune.

Mutualités

Peuventfinancer certainsservices, 
surtout pour les soinsde santé à 
domicile liésà des conditions 
médicalesspécifiques.

Secteur Privé

Certainesentreprisesde soinsde santé 
participentau financementdes services 
d'aideà domicile.



Chaque école 
dépend d'un 

pouvoir 
organisateur 
et appartient 
à un "réseau" 
d'enseigneme

nt.

Le pouvoir 
organisateur

d'un 
établissemen

t 
d'enseigneme

nt est 
l'autorité, la 

ou les 
personne(s) 
physique(s) 

ou morale(s), 
publique(s) 

ou 
privée(s),qui 

en 
assume(nt) la 
responsabilit

é.

Les pouvoirs 
organisateurs 
officiels sont:

иWallonie -
Bruxelles 
Enseigneme
nt
иles 

provinces
иles 

communes
иla COCOF -

Commissio
n 
Communau
taire 
française

Quatre 
réseaux: 

иofficiel 
organisé 
иofficiel 

subvention
né 
иlibre 

subvention
né 
confession
nel 
иlibre 

subvention
né non 
confession
nel

Les pouvoirs 
organisateurs 

libres sont 
des 

associations 
(asbl ou 
autres) 

confessionne
lles ou non 

confessionne
lles

Certains 
pouvoirs 

organisateurs 
n'organisent 
qu'une école, 
d'autres en 
organisent 
plusieurs, 

jusqu'à 
plusieurs 
dizaines. 
Wallonie -
Bruxelles 

Enseignemen
t en organise 

plusieurs 
centaines.



Enseignement officiel Enseignement libre

WBE - Wallonie -Bruxelles Enseignement

Réseau d'enseignement organisé par la Communauté 
française. Ce service public accueille chaque jour plus de 
210 000 élèves ou étudiants de la maternelle à 
l'enseignement supérieur et emploie plus de 30 000 
personnes.

CECP - Conseil de l'enseignement des communes et 
provinces

Organe représentant les pouvoirs publics subventionnés 
(communes, provinces) organisant un enseignement 
fondamental ordinaire ou spécialisé (maternel et primaire), 
un enseignement secondaire spécialisé et un 
enseignement secondaire artistique à horaire réduit.

FELSI - Fédération des Etablissements Libres 
Subventionnés Indépendants

Organe représentant les pouvoirs organisateurs 
d'enseignement libre subventionné de caractère non 
confessionnel.

SeGEC- Secrétariat Général de l'Enseignement 
Catholique

Organe de représentation et de coordination des pouvoirs 
organisateurs de l'enseignement libre catholique en 
Communauté française (et aussi en Communauté 
germanophone).

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

Organe représentant les pouvoirs publics subventionnés 
qui organisent des établissements scolaires de 
l'enseignement secondaire, supérieur, de promotion 
sociale et des centres Psycho-Médico-Sociaux .



Critères Plein exercice CEFA Promotion sociale
Public cible Adolescents Jeunes (15-25 ans) Adultes
Type de formation Scolaire Alternance Flexible (modules)

Durée 6 ans (système 
secondaire) 2-3 ans 1-3 ans

Expérience pratique Stages intégrés Alternance (cours + 
travail) Stages possibles

Diplôme CESS + 
qualification

Qualification (parfois 
CESS) Qualification

Avantages Diplôme complet Apprentissage terrainFlexibilité

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

9őċĦƨŰĲШĬĲШĦĲƚШŉŔũŔĿƖĲƚШĲƚƣШċĬċƓƣĳĲШěШĬĲƚШƓƖŸŉŔũƚШĬќċƓƓƖĲŰċŰƣƚШĬŔŉŉĳƖĲŰƣƚЯШċƻĲĦШĬĲƚШċƓƓƖŸĦőĲƚШĲƣШĬĲƚШ
rythmes spécifiques.



Les écoles de plein exercice peuvent relever des réseaux suivants :

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

Les CEFA sont intégrés dans l'enseignement secondaire de plein exercice et dépendent des mêmes réseaux que les écoles de plein 
exercice.

Promotion sociale :

Plusieurs types de pouvoirs organisateurs :

ÅCommunauté française : Pour les centres directement organisés par la Fédération Wallonie-Bruxelles.
ÅPouvoirs locaux (communes, provinces) : Pour les centres subventionnés par la Communauté française mais gérés 

localement.
ÅPouvoirs privés : Pour les centres libres subventionnés (confessionnels ou non-confessionnels).

ÅLes réseaux incluent :

Å Enseignement organisé par la Communauté française.
Å Enseignement officiel subventionné.
Å Enseignement libre subventionné.



FRAMERIES : Contexte socioéconomique

[ƖċůĲƖŔĲƚЯШƚŔƣƨĳĲШĬċŰƚШũĲШѢ9ƒƨƖШĬƨШcċŔŰċƨƣѢЯШĦŸƨƻƖĲШ2 611 ha avec une population de 21 717 habitants (densité de 832 hab./km², supérieure à la 
moyenne régionale et nationale). 

Démographie:

o Les moins de 20 ans représentent 23,4 % de la population (proportion supérieure à celle du Hainaut et de la Wallonie).

o xĲƚШΣΡШċŰƚШĲƣШƓũƨƚШĦŸŰƚƣŔƣƨĲŰƣШΝΦЯΥШӖЯШũĳŊĿƖĲůĲŰƣШƓũƨƚШĳũĲƻĳƚШƕƨќċŔũũĲƨƖƚ

¶ Économie:

o xĲШƣċƨǂШĬќĲůƓũŸŔШĲƚƣШƓċƚƚĳШĬĲШΡΝЯΞШӖШыΞΜΜΦьШěШΡΠЯΟШӖШыΞΜΝΦьЯШŔŰŉĳƖŔĲƨƖШċƨШƣċƨǂШƽċũũŸŰЮ

o Le chômage a baissé de 13,4 % (2021) à 11,8 % (2022) mais reste élevé.

o 6,1 % des habitants bénéficient du RIS, un taux supérieur à la moyenne régionale.

o 75,5 % des entreprises appartiennent au secteur tertiaire, 24 % au secondaire et 0,5 % au primaire.

¶ Infrastructure et services:

o Frameries est bien desservie par les transports publics (bus et trains).

o Une clinique de jour (Epicura) et trois maisons de repos (226 lits) sont présentes. Le taux de couverture pour les 75 ans et plus est de 13,3 %, 
inférieur aux moyennes régionale et provinciale.

¶ Éducation:
ΝΦЯΥШӖШĬĲƚШőċĤŔƣċŰƣƚШĬĲШΝΥШċŰƚШĲƣШƓũƨƚШĬĳƣŔĲŰŰĲŰƣШƨŰШĬŔƓũŻůĲШĬĲШũќĲŰƚĲŔŊŰĲůĲŰƣШƚƨƓĳƖŔĲƨƖЯШƨŰШƣċƨǂШŰĲƣƣĲůĲŰƣШŔŰŉĳƖŔĲƨƖШěШũċШůŸyenne wallonne (26 %).



cfÉÑ§ÅfÄÖEШ?EШxќE9§xE

L'EAFC Frameries, fondé en 1897, bénéficie de ƓũƨƚШĬĲШΝΞΡШċŰƚШĬѣĲǂŔƚƣĲŰĦĲШĲŰШƣċŰƣШƕƨќĳƣċĤũŔƚƚĲůĲŰƣШĬќĲŰƚĲŔŊŰĲůĲŰƣЯШůċƖƕƨĳШƓċƖШƨŰĲШ
ƣƖċĬŔƣŔŸŰШĬќĳĬƨĦċƣŔŸŰШƓŸƓƨũċŔƖĲШĲƣШĬĲШŉŸƖůċƣŔŸŰШƕƨċũŔŉŔċŰƣĲЮ

и Évolution institutionnelle :

Anciennement appelé IEPSCfЯШũќĳƣċĤũŔƚƚĲůĲŰƣШċШĦőċŰŊĳШĬĲШŰŸůШĲŰШŢƨŔŰШΞΜΞΞШƓŸƨƖШĬĲƻĲŰŔƖШũќE [9ЯШċũŔŊŰĳШċƻĲĦШΟΜШċƨƣƖĲƚШŔŰƚƣŔƣƨƣŔŸŰƚШĬƨШƖĳƚĲċƨШ
Wallonie-Bruxelles Enseignement. Son nouveau logo intègre des références culturelles locales : un écureuil (mascotte de la commune) et un 
ĦőēƚƚŔƚШěШůŸũĲƣƣĲЯШĲůĤũĿůĲШĬĲШũќőŔƚƣŸŔƖĲШůŔŰŔĿƖĲШũŸĦċũĲЮ

и Localisation et expansion :

Le siège historique reste situé rue du Onze Novembre à Frameries. Une annexe dédiée aux ateliers et classes traditionnelles consƣŔƣƨĲШũќĲǂƣĲŰƚŔŸŰШ
ƓƖŔŰĦŔƓċũĲЮШÂċƖШĬĲƚШƓċƖƣĲŰċƖŔċƣƚЯШũќĲŰƚĲŔŊŰĲůĲŰƣШƚќĲƚƣШĬĳĦĲŰƣƖċũŔƚĳШƻĲƖƚШ~ŸŰƚШыcEcЯШUMons, Institut Tagnon) et Charleroi (Institut Lise Thiry).

и Direction :

Les cinq dernières années ont vu une instabilité dans la direction, contrastant avec la stabilité précédente :
o [ŔŰШĬќƨŰШůċŰĬċƣШыΞΜΝΣ-2018).
o Direction par intérim pour continuité (2018).
o Nouvelle Direction titulaire prônant une rupture (2019-2020).
o Retour à une Direction par intérim (2020-2022).
o Direction actuelle en exercice depuis juillet 2022 Madame PIETTE Muriel



Dece panelressortuneidentité forteorientéeselon3 axesde qualification
:

le social/aideà la personne, le tertiaireet le technique

Uneidéedirectricetransparaîtégalementà traversplusieursindices,à savoir
queũќċůĤŔƣŔŸŰest de concrétiserun enseignementtout au long de la vie
(lifelong learning), à tous les niveaux(secondaireinférieur et supérieur,
supérieurde typecourt), jouret soir (ycomprisle samedi),en réponseà des
circonstancesde vie et des motivationsdiverses(initiation, réorientation,
formationcontinue).

Pourmettre enƒƨƻƖĲce vasteprogramme,ũќE [9disposeĬќƨŰĲdotation
ĬќƨŰpeuplus de32000périodes.




