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2. [bookmark: _Toc120515215]Eléments de contexte 

Les PME implantées dans le Val de Drôme peinent à recruter : que ce soit en raison de difficultés de sourcing de candidatures, d’inadéquation des candidatures aux besoins des entreprises (qualifications de faible niveau), d’attractivité des emplois proposés (organisation du temps de travail atypique, saisonnalité). L’implantation dans les zones rurales peut également constituer un handicap dans la mesure où l’éloignement d’un centre-ville et des grands axes de transports est vecteur de frein au flux de candidats. 
En parallèle les attentes des salariés évoluent : l’équilibre vie personnelle / vie professionnelle, la préservation de sa santé et de son bien-être, le salaire confortable apparaissent comme les priorités de nombreux salariés[footnoteRef:1]. Les entreprises semblent d’ailleurs avoir perçu l’importance de ces questions pour les salariés puisqu’elles sont 68 % à intégrer des questions de santé mentale au travail dans leurs politiques RH[footnoteRef:2]. Elles veillent par ailleurs à préserver l’équilibre vie professionnelle et vie personnelle en instituant notamment le droit à la déconnexion et la mise en place de bonnes pratiques. [1:  https://www.jll.fr/fr/etudes-recherche/recherche/Barometre-des-preferences-salaries-2022]  [2:  https://www.gartner.com/smarterwithgartner/9-work-trends-that-hr-leaders-cant-ignore-in-2021] 

Dans ce contexte, le projet « Travailler et bien vivre dans le Val de Drôme : les entreprises s’impliquent !» a dès son lancement eu pour ambition de travailler sur 2 volets :
✓ Rendre l’entreprise attirante en utilisant le levier de la QVT : en définissant un plan d’actions pour chaque entreprise participante avec l’aide d’un expert en la matière.
✓ Repérer, enrichir et diffuser les bonnes pratiques des entreprises en matière de QVT : 
· en levant les représentations des demandeurs d’emploi et des acteurs de l’emploi et de la formation les accompagnant : travail sur la marque employeur ;
· en s’engageant avec les organismes professionnels pour des actions structurantes (parrainage, visite, immersion…) ;
· en identifiant, créant, et utilisant des outils de communication et de sourcing performants (réseaux sociaux, plateforme web…).
Le GEVD (Groupement des Entreprises du Val de Drôme), club d’entreprises animateur de la démarche, a été identifié comme à la fois outil de diffusion des informations, de mutualisation d’actions de formation et de réflexion thématique…). Ce projet devait permettre de renforcer le rôle du GEVD auprès des entreprises de ce territoire rural.
Le partenariat avec le CERAG (Centre d’Etudes et de Recherches Appliquées à la Gestion) a concerné le volet 2 du projet (Repérer, enrichir et diffuser les bonnes pratiques des entreprises en matière de QVT) et a consisté à engager un travail de recherche sur la question des représentations QVT liées aux métiers et aux entreprises du territoire dans le but de repérer les leviers d’actions pour agir sur les difficultés de recrutement et améliorer leur attractivité. Plus précisément, il a consisté en la réalisation d’enquêtes (une nationale et une locale) pour comprendre et analyser la réalité et les mécanismes à l’œuvre dans la fidélisation des salariés et l’attractivité des entreprises. 

Dans ce contexte, le projet de recherche mené par les deux chercheurs s’est déroulé en deux étapes : 
1) Une étape quantitative menée au niveau national. Ce travail préliminaire a poursuivi plusieurs objectifs :  
· Utiliser et valider dans le contexte français l’échelle Work Related Quality of Life (Van Laar et al., 2007) pour capter les dimensions de la QVT dans leur intégralité.
· Estimer l’importance de chaque dimension de la QVT pour les salariés français ainsi que le niveau de satisfaction des salariés concernant chacune de ces dimensions de la QVT. 
· Mobiliser ces dimensions de la QVT dans une perspective d’attractivité des candidats. Les pratiques en faveur de l’amélioration de la QVT constituent en effet des bénéfices qu’un employeur peut mettre en exergue pour attirer des candidats potentiels. 
Cette étude nationale servira de base de référence, dans un objectif de comparaison pour l’étude locale réalisée par la suite. 

2) Une étude qualitative menée au niveau local. Une étude réalisée à partir d’un lien Internet renvoyant les répondants vers le site, fictif, d’une entreprise locale et présentant des pages liées à la QVT dans cette entreprise a été initiée. Elle a permis d’obtenir une centaine de réponses, là où près de 400 auraient été nécessaires. Une approche plus qualitative a alors été mobilisée et c’est sur celle-ci que les résultats présentés ici sont fondés. 30 entretiens ont été réalisés avec des demandeurs d’emploi et des jeunes inscrits en Mission Locale. Les réponses recueillies sur les pages QVT qui leur ont été montrées ont permis d’estimer l’importance des dimensions de la QVT (les mêmes que pour l’étude quantitative).



3. [bookmark: _Toc120515216] L’étude quantitative sur un échantillon national : une approche par l’Analyse Importance Performance

[bookmark: _Toc120515217]3.1 La QVT : de quoi parle-t-on ? 
Entre septembre 2017/août 2018, 600 accords d’entreprise relatifs à l’égalité professionnelle et à la Qualité de Vie au Travail (QVT par la suite) ont été signés (ANACT, 2019). L’analyse de 20 accords QVT de grandes entreprises (Manpower, MAIF, Thales, Air France…) par le cabinet Qualisocial indique la présence de 8 thématiques abordées : 1) l’organisation du travail, 2) le contenu du travail, 3), le bien-être au travail, 4) l’environnement de travail, 5) les habitudes de vie et la conciliation entre la vie professionnelle et personnelle, 6) la prévention et la sensibilisation aux risques psychosociaux, 7) l’égalité homme/femme, 8) les relations au travail et le développement professionnel[footnoteRef:3]. L’analyse révèle que 93% des accords étudiés abordent l’amélioration des habitudes de vie et la conciliation vie professionnelle / vie personnelle ; 53% traitent de l’amélioration des relations au travail ; 40% portent sur l’organisation du travail et 20% proposent des pistes d’amélioration de l’environnement de travail.  [3:  Consulté le 15/01/2021 https://www.qualisocial.com/qvt-contiennent-les-accords-deja-signes/] 


Derrière ce concept de QVT, on trouve un fourre-tout, multidimensionnel, aux contours encore mal définis. L’Accord national interprofessionnel du 19 juin 2013 définit la QVT à la fois comme un indicateur et une démarche d’amélioration des conditions de travail et de la performance des organisations. Une revue de la littérature scientifique (Abd & Mheidi,2013) témoigne de cette grande variété des composantes de la QVT : parmi celles les plus fréquemment étudiées et citées, on trouve l’aspect financier (citée dans 13 recherches), la progression de carrière (citée dans 10 recherches), la communication (citée dans 8 recherches), la sécurité au travail, l’implication du top management, l’équilibre vie professionnelle et vie personnelle, la satisfaction au travail et la motivation du salarié. D’autres chercheurs (Nanjundeswaraswamy & Sandhya,2018) ont recensé la littérature dédiée à la QVT et ont extrait 18 composantes de la QVT, avec notamment l’environnement de travail (43 publications), la satisfaction au travail (39 publications), les opportunités de carrière (31 publications), les compensations financières adaptées et justes (29 publications). 

La QVT est, selon l’ANI, un « sentiment de bien-être au travail perçu collectivement et individuellement qui englobe l’ambiance, la culture de l’entreprise, l’intérêt du travail, les conditions de travail, le sentiment d’implication, le degré d’autonomie et de responsabilité, l’égalité, un droit à l’erreur accordé à chacun, une reconnaissance et une valorisation du travail effectué » (p. 26). Cette définition mobilise le concept de bien-être, invitant les chercheurs à se questionner sur l’intérêt même du concept de QVT, et présente les conditions favorisant la QVT (ce qui ne constitue pas à proprement dit une définition du concept de QVT). L’ANACT (Agence Nationale pour l’Amélioration des Conditions de Travail) propose également une définition de la QVT qui recouvre « les actions qui permettent de concilier à la fois l’amélioration des conditions de travail pour les salariés et la performance globale des entreprises, d’autant plus quand leurs organisations se transforment. De ce fait, la question du travail fait partie intégrante des objectifs stratégiques de l’entreprise et doit être prise en compte dans son fonctionnement quotidien afin, notamment, d’anticiper les conséquences des mutations économiques »[footnoteRef:4]. [4:  https://www.anact.fr/sites/anact/files/10questions-sur-la-qualite-de-vie-au-travail-2016.pdf] 



[bookmark: _Toc120515218]3.2 Quels effets de la QVT ? 
Les effets positifs de la QVT sont nombreux : augmentation de l’implication et la satisfaction au travail des salariés ; diminution de l’absentéisme et de l’intention de quitter l’entreprise (Cheng et al., 2019) mais également des cas de burn out (Donaldson et al., 1999 ; Seligman, 2012). Les employés sont plus productifs et heureux dans les organisations qui veillent au bien-être des collaborateurs et qui mettent en place les mesures nécessaires pour y parvenir (Diener & Seligman, 2004). Les mesures favorisant la QVT accroissent la motivation (Baleghizadeh & Gordani, 2012, la satisfaction au travail (Chib, 2012), la performance des salariés (Chib, 2012 ; Leitão et al., 2019), l’efficacité, l’implication organisationnelle et la satisfaction au travail, la performance (Asgari, 2012), la citoyenneté organisationnelle (Nair, 2013), et la satisfaction dans la vie en général (Zadeh, 2016). 
A noter que ces études se sont surtout concentrées sur l’équilibre vie professionnelle / vie personnelle au détriment des autres dimensions. 

Nos recherches dans la littérature ont permis de montrer qu’elles sont rares à s’intéresser à la QVT comme moyen de se démarquer en tant qu’employeur. Seul l’effet de la dimension équilibre vie professionnelle / vie personnelle a été considéré comme un attribut de la marque employeur (Tanwar & Kumar, 2019 ; Tanwar & Prasad, 2016).

[bookmark: _Toc120515219]3.3 Notre étude 
[bookmark: _Toc120515220]3.3.1 Notre méthode
Nous avons sélectionné un échantillon de 402 participants grâce à la société Creatests®. Des questions filtres ont permis de sélectionner uniquement des salariés du privé en activité ; ont été exclus les agents de la fonction publique, les travailleurs indépendants, les inactifs et les demandeurs d’emploi. Cette pratique de collecte de données est de plus en plus utilisée pour obtenir des échantillons dans le domaine du marketing et du comportement organisationnel, en raison de la qualité des résultats obtenus, comparables à ceux obtenus sur des échantillons de convenance, qui constituent l’essentiel des données empiriques recueillies dans le domaine du comportement organisationnel. Les caractéristiques de l’échantillon sont résumées dans le tableau 1.



[bookmark: _Toc115773155]Tableau 1. Caractéristiques de l’échantillon
	Variables 
	Caractéristiques

	Sexe
	F : 50.5% ; H : 49.5%

	Age
	M = 43.15 EC = 10.25 min = 19 max = 65

	Niveau d’étude
	Aucun diplôme : 1.5% ; Brevet/CAP/BEP : 12.9 % ; Bac : 20.4% ; Bac+2 : 46.5% ; Bac+4 et plus : 18.7%

	Expérience professionnelle (nombre d’années)
	21.09 EC = 10.16 min = 1 max = 43 



L’échelle de mesure utilisée est traduite et adaptée de la Work-Related Quality of Life (WRQoL) (Easton & Laar, 2018) qui comprend 23 items sur une échelle de Likert en 7 points, le niveau 7 correspondant à « tout à fait d’accord ». Cette échelle a été utilisée dans un grand nombre d’organisations et a été traduite dans plusieurs langues.
L’échelle est constituée de 6 dimensions : l’équilibre vie professionnelle / vie personnelle (HWI), les conditions de travail (WCS), la satisfaction en lien avec l’emploi et la carrière (JCS), le niveau d’autonomie (CAW), le stress au travail (SAW), et le bien-être en général (GWB). Nous avons ajouté un facteur Rémunération, extrait de l’échelle de Bietry et Creuzier (2013) sur le bien-être au travail (BET). 


[bookmark: _Toc115773156]Tableau 2 Caractéristiques de l’échelle de mesure 
	Facteur 
	Nombre d’items et exemples

	Home-work Interface (HWI) (Easton and Van Laar, 2012)
	3 items (ex : « Mes horaires de travail habituels
s’adaptent à mes contraintes personnelles » ; « Mon employeur prend des mesures adéquates pour me permettre de concilier mon travail et ma vie de famille »).

	Working conditions (WCS) (Easton and Van Laar, 2012)
	3 items (ex : « Je travaille dans un environnement garantissant ma sécurité » ; « Mes conditions de travail sont satisfaisantes »).


	Job and Career Satisfaction (JCS) (Easton and Van Laar, 2012)
	6 items (ex : « Je dispose d’un ensemble d’objectifs clairs me permettant de réaliser mon travail » ; « Mon supérieur hiérarchique sait reconnaître quand j’ai fait du bon travail » ; « Je suis satisfait(e) de la formation que je reçois pour réaliser mon travail »).

	Control At Work (CAW) (Easton and Van Laar, 2012)
	3 items : (ex : « Dans mon travail, je participe à
des décisions qui ont des effets sur d’autres personnes (ex : collègues, clients, etc.) » ; « J’ai la possibilité d’exprimer des opinions, de proposer des changements dans mon travail »).

	Stress At Work (SAW) (Easton and Van Laar, 2012)
	2 items : (« Je me sens souvent sous
pression au travail » ; « Je ressens souvent un niveau de stress excessif au travail »).

	Global Well Being (GWB) (Easton and Van Laar, 2012)
	6 items (ex : « De manière générale, les choses se passent bien pour moi », « Je suis satisfait(e) de ma vie »)

	Rémunération (REM) (Biétry & Creusier, 2013)
	2 items (« Mon salaire correspond à mes responsabilités » ; Mon salaire correspond aux exigences liées à mon travail »)



Nous avons veillé à contrôler l’effet de variables telles que le niveau de diplôme, la CSP, la taille de l’entreprise dans laquelle le salarié interrogé travaille, l’enjeu étant de mettre en évidence une éventuelle influence sur nos résultats.
Le niveau de diplôme a un effet sur la dimension équilibre vie professionnelle / vie personnelle (HWI) : les salariés les plus diplômés sont ceux qui se déclarent les plus satisfaits sur cette dimension. Ils sont également plus satisfaits de leurs conditions de travail (WCS).  Globalement, les salariés les plus diplômés sont les plus satisfaits de leur QVT.
On retrouve ces mêmes différences interclasses concernant les CSP : les CSP de niveau supérieur sont plus satisfaites de leur équilibre vie professionnelle / vie personnelle que les CSP de niveau inférieur, mais également en termes de conditions de travail, en termes de score global de QVT.
La taille de l’entreprise n’a en revanche pas d’effet sur les perceptions qu’ont les salariés de leur niveau de QVT. 

[bookmark: _Toc120515221]3.3.2 Nos résultats 
L’analyse importance-performance (AIP) a été mobilisée dans cette étude pour mettre en évidence le pouvoir explicatif de chaque dimension de la QVT sur la QVT globale et le score de satisfaction de chaque dimension. Elle permet ainsi d’identifier des axes prioritaires de progrès pour une organisation (Martilla & James, 1977). Cette méthode graphique permet d’élaborer une grille constituée de 4 quadrants sur laquelle figure le niveau d’importance pour l’évaluateur de chaque dimension de la QVT ainsi que sa satisfaction par rapport à chaque dimension. 

[bookmark: _Toc115773157]Tableau 3 Analyse importance performance 
	Quadrant A « Concentrate Here » :
Les critères qui revêtent un niveau élevé d’importance mais fournissent un niveau faible de satisfaction
	Quadrant B « Keep up the Good Work » :
Les critères qui ont un niveau élevé d’importance et qui conduisent à un niveau élevé de satisfaction

	Quadrant C : « Low Priority » : 
Les critères présentant une faible importance et ne concourant pas à la satisfaction
	Quadrant D : « Possible Overkill » : 
Les critères considérés comme moins importants mais qui conduisent à un niveau élevé de satisfaction


D’après Martilla & James, 1977 

Comme l’indique la Figure 1, les participants à l’étude attribuent un niveau élevé d’importance aux conditions de travail, à la satisfaction emploi-carrière en termes de QVT globale ; ils sont assez satisfaits sur ces deux dimensions de l’échelle QVT.
Concernant leur rémunération, elle est perçue comme une dimension de la QVT peu satisfaisante mais importante en termes de QVT.
Les salariés paraissent moins satisfaits concernant leur niveau d’autonomie au travail et ne le considèrent pas comme une dimension importante en termes de QVT. Les résultats indiquent qu’ils sont moins satisfaits en termes de stress au travail et d’équilibre vie professionnelle / vie personnelle ; ces deux déterminants apparaissant peu importants en termes de QVT. 


Figure 1  Carte importance / performance des déterminants de la QVT (relative)
[image: ]

[bookmark: _Toc120515222]3.3.3. Notre analyse de ces résultats
 La méthode d’analyse importance performance fournit une piste intéressante pour aider les employeurs à mettre en évidence des promesses marque employeur jugées importantes par les salariés (Conditions de travail et Satisfaction Emploi-Carrière).  Nos résultats plaident en faveur du maintien, voire du renforcement, de mesures en faveur de la Satisfaction en lien avec l’emploi et la carrière (perspectives de se former pour acquérir de nouvelles compétences, d’évoluer en termes de carrière, de reconnaissance par les managers, de fixation d’objectifs clairs) et de conditions de travail (un environnement sécurisé et des conditions de travail satisfaisantes). 
 Cette méthode permet d’identifier les leviers d’amélioration efficaces (Rémunération) pour contribuer au bien-être des salariés et ainsi concourir à développer une image de marque employeur plus forte. La communication de pratiques RH contribuant à la QVT (à l’instar des mesures favorisant l’équilibre vie professionnelle-vie personnelle) ont en effet des effets positifs sur l’attraction de candidats.
 Si les salariés sont globalement satisfaits de l’aspect Conditions de travail, c’est davantage le cas des plus diplômés (c’est-à-dire titulaires d’un diplôme supérieur à bac+2) et des CSP de niveau supérieur (cadres, professions intellectuelles supérieures, professions intermédiaires), ce qui pourrait inviter les employeurs à prêter une attention toute particulière aux salariés moins diplômés et de CSP de niveau inférieur (occupant plus souvent des emplois moins qualifiés à l’instar des employés, ouvriers notamment). 
 La dimension Rémunération apparait comme prioritaire en termes d’importance mais peu satisfaisante pour les salariés. C’est sur cette dimension de la QVT que les efforts des employeurs devraient se concentrer. C’est sur l’adéquation du salaire avec les responsabilités et les exigences du poste occupé que les répondants se sont exprimés. On peut néanmoins nuancer en ajoutant que l’appréciation de son propre niveau de rémunération est toujours sujet à caution et il est fréquent que des comparaisons soient faites par des salariés entre leur situation et celles d’autres personnes, alors même que le contenu du travail d’autrui peut être difficile à appréhender. Les résultats de notre étude semblent cependant indiquer que la délégation de responsabilités et les attentes de l’employeur vis-à-vis de ses employés ne peuvent s’accroître au fil du temps sans qu’une revalorisation du salaire n’accompagne un tel mouvement.
 En revanche, la lecture de l’AIP indique que les mesures en faveur de la lutte contre le stress au travail n’apparaissent pas comme un enjeu majeur en termes d’amélioration des perceptions de QVT. Toutefois, l’analyse des commentaires des répondants montrent que la « pression » ou le « stress » sont considérés comme des éléments importants à prendre en compte en termes de mesure QVT. 



Forts de ces résultats collectés sur un échantillon « national », nous disposons d’éléments de réponse aux deux questions suivantes : 
Quelles composantes de la QVT sont perçus comme importants pour améliorer la satisfaction des salariés ? 
Parmi ces composantes importantes de la QVT, lesquelles sont aujourd’hui sources d’insatisfaction pour ces mêmes salariés et donc pistes d’amélioration de la QVT ? 
Ces résultats collectés sur un échantillon national vont pouvoir être mis en perspective avec une analyse approfondie des perceptions et attitudes d’un échantillon constitué au niveau local, de manière à mettre en exergue des points communs, mais également des spécificités propres au territoire du Val de Drôme.


[bookmark: _Toc120515223]4. L’étude qualitative sur un échantillon local 

[bookmark: _Toc120515224]4.1 Méthodologie de notre étude
Notre étude qualitative, à partir d’entretiens semi-directifs, s’est déroulée entre le 5 mai et le 24 juin 2022. Nous avons été accueillis à l’agence Pôle Emploi de Crest (18 entretiens) et au sein de deux Missions Locales (MiLo de Livron et Crest, 9 entretiens), ainsi qu’à l’Espace social de Livron pour y rencontrer des personnes inscrites dans le dispositif Territoire Zéro Chômeur de Longue Durée (TZCLD, 3 entretiens).
Notre objectif était de rencontrer 30 personnes en situation de recherche d’emploi. Nous l’avons atteint :  il y a eu au total 32 entretiens, dont 2 trop pauvres pour que les réponses puissent être retenues. Il s’agissait de très jeunes gens (MiLo) n’ayant aucune expérience du travail et incapables de se projeter comme attendu dans l’appréhension des déterminants de la QVT. Pour les entretiens à Pôle emploi, nous ne sélectionnions pas les répondants puisque nous demandions à tous ceux qui entraient dans la structure s’ils accepteraient de nous répondre. Les jeunes de MiLo et les inscrits dans TZCLD avaient été sélectionnés et convoqués par nos interlocuteurs dans ces structures.
Les entretiens ont duré en moyenne 13 minutes, pendant lesquelles nous présentions au répondant 2 pages de présentation d’une entreprise fictive mais réaliste par rapport à l’économie du territoire et 2 pages choisies parmi 6 sur des déterminants de la QVT (rémunération, conditions de travail, stress, autonomie, formation et carrière, équilibre vie professionnelle / personnelle). Nous avons retenu les mêmes déterminants que dans l’enquête nationale. Les personnes interrogées étaient prévenues que l’entreprise n’existait pas. 
La population rencontrée présentait les caractéristiques suivantes :
· 18 femmes et 12 hommes ;
· Niveau d’études : supérieur à Licence pour 6, entre Bac et Licence pour 12, inférieur au Bac pour 12 ;
· 15 demandeurs d’emploi en recherche active, 7 qui alternaient CDD et chômage, 5 en activité à temps (très) partiel, 3 en formation ; tous cherchaient un emploi.
Puisque les 30 répondants étaient exposés chacun à 2 pages différentes présentant les déterminants de la QVT (2 parmi 6), nous avons au final collecté 10 réponses pour chacun des 6 déterminants.  
Le guide d’entretien utilisé systématiquement avec chaque répondant est fourni en annexe (annexe 1). Les diapositives de présentation de l’entreprise (annexe 2) et des 6 déterminants de la QVT (annexe 3) sont également en annexe.

[bookmark: _Toc120515225]4.2 Résultats
Nous présentons les résultats issus des données recueillies pendant les entretiens en les regroupant par déterminant. Nous rappelons que chaque diapositive a été présentée à 10 répondants et que chaque répondant a vu 2 diapositives, nous classons les réactions de la manière suivante : déterminant pas cité ; cité mais sans commentaire ; cité avec une réaction globalement positive ; cité mais en émettant des réserves sur ce qui est affirmé dans la diapositive. Nous illustrons les réactions observées en prenant des exemples de réponses recueillies.
[bookmark: _Toc120515226]4.2.1 Réponses relatives au déterminant « Stress »
Cette diapositive n’a pas été citée dans un cas. Elle a été vue mais pas commentée par trois répondants.
Quatre répondants ont eu une réaction positive. L’un d’entre eux évoque le sujet lors de sa réponse à la question sur le bien-être au travail, ce que nous considérons comme une réponse assistée, mais son propos est positif dans le sens où il souligne l’importance du sujet. C’est ce que font deux autres personnes, l’une qui se dit « sensible au sujet » et l’autre qui évoque un « problème majeur du travail aujourd’hui ». La dernière réponse positive souligne « l’importance de parler de ce sujet ».
Les deux réponses plus critiques sont très différentes l’une de l’autre. Un répondant juge les affirmations de l’entreprise « pas crédibles », l’autre affirme que « le stress est naturel, qu’il en faut pour vivre et avancer » et se demande « pourquoi lutter contre ? ».
[bookmark: _Toc120515227]4.2.2 Réponses relatives au déterminant « Conditions de travail »
Deux répondants qui ont vu cette diapositive n’en parlent pas. Cinq signalent l’avoir vue mais n’en parle que très peu, l’un dit par exemple que « la sécurité est importante ».
Les trois derniers l’évoquent en termes positifs (personne n’est critique sur le sujet). Un répondant souligne l’importance de bonnes conditions de travail « compte tenu de son âge ». Un autre évoque l’ergonomie des outils de travail et le dernier remarque que « cette entreprise fait attention à ses salariés ».
[bookmark: _Toc120515228]4.2.3 Réponses relatives au déterminant « Autonomie »
Trois réponses ne mentionnent pas ce thème alors que la diapositive leur a été présentée (rappelons que chacun voyait deux diapositives sur les déterminants, en plus des deux diapositives de présentation de l’entreprise). Trois réponses restent très vagues sur le sujet, il est repéré mais sans commentaire. C’est ainsi que les thèmes de la concertation et de la participation sont évoqués, sans développement de la part des répondants.
Aucune réaction critique n’a été recueillie, il reste donc quatre réponses avec des commentaires positifs. Le fait de pouvoir exprimer son opinion en donnant son avis est apprécié. Une personne affirme que dès lors que « chacun est individualisé dans son travail, pris comme il est », ça lui convient (« ça me parle » dit-il).
[bookmark: _Toc120515229]4.2.4 Réponses relatives au déterminant « Formation et carrière »
Sur ce thème les propos recueillis sont plus nuancés que sur les précédents, on retrouve une variété d’avis comme on l’a constaté pour le déterminant « Stress ». Deux répondants n’abordent pas du tout ce sujet dans leur réponse. Deux autres le font sans apporter de commentaire permettant de déceler leur opinion sur ce qu’ils ont lu. Ils répètent, à partir de la diapositive qu’ils montrent du doigt, que « l’entreprise assure des formations ».
Quatre répondants expriment un avis favorable au sujet de cet aspect de la politique de l’entreprise. Les efforts en termes de formation sont ainsi jugés « importants » et sont « appréciés » ; les compétences sont qualifiées, elles aussi, d’importantes. Un répondant en parle dès le début de l’entretien, spontanément et sans attendre la question qui évoque le bien-être des salariés. On note que c’est le thème de la formation qui a retenu l’attention, les carrières ne sont jamais évoquées, alors que le mot figure dans la diapositive sur ce sujet (référence aux évolutions de carrière).
Les deux propos critiques émanent d’une personne qui dit ne pas chercher un travail pour y suivre des formations, tout en admettant que ça peut être important pour d’autres, et d’un autre répondant qui dit « ne pas croire à ce qui est écrit sur cette page », il se dit même gêné par celle-ci.
[bookmark: _Toc120515230]4.2.5 Réponses relatives au déterminant « Rémunérations »
Les réponses sont contrastées sur ce sujet, avec le plus faible nombre de réponse positives (2) à égalité avec le déterminant « Equilibre vie pro / vie perso ». Trois réponses n’abordent pas le sujet. Trois le citent mais sans entrer dans les détails qui permettraient de qualifier leurs réactions sur ce thème.
Les deux réponses plutôt favorables ne montrent pas beaucoup d’enthousiasme, elles notent positivement que les salaires correspondent aux « profils » ou aux « responsabilités ».
Les répondants plus critiques divergent sur l’explication concernant les réserves exprimées. Pour l’un, le salaire « n’est pas déterminant pour le bien-être », alors que pour l’autre c’est le doute sur ce qui écrit dans la diapositive qui l’emporte, il dit ne pas être « convaincu ».
[bookmark: _Toc120515231]4.2.6 Réponses relatives au déterminant « Equilibre vie pro / vie perso »
 Ce thème est celui qui est souvent cité en premier lorsqu’on évoque la qualité de vie au travail, il a pourtant laissé assez indifférents les répondants à notre enquête. Un ne l’a pas du tout évoqué dans ses réponses. Cinq l’ont cité sans le commenter, se contentant de signaler que les horaires sont flexibles dans l’entreprise.
Deux répondants apprécient manifestement les mesures en faveur de l’équilibre entre vie professionnelle et vie personnelle. Ils parlent de « l’adaptation aux contraintes de chacun », de la flexibilité horaire et de son lien avec la « qualité de vie ».
Les deux réponses critiques montrent du scepticisme sur ce qui est annoncé, mettant en doute la pratique des « horaires à la carte » ou se demandant « ce qui peut être adaptable ».
[bookmark: _Toc120515232]4.2.7 Synthèse chiffrée des résultats
Le tableau suivant reprend les chiffres présentés et commentés dans les paragraphes précédents.
	Déterminants
	Pas cité
	Cité mais pas commenté
	Commentaires positifs
	Commentaires critiques

	Stress
	1
	3
	4
	2

	Conditions de travail
	2
	5
	3
	0

	Autonomie
	3
	3
	4
	0

	Formation et carrières
	2
	2
	4
	2

	Rémunérations
	3
	3
	2
	2

	Equilibre vie pro / vie perso
	1
	5
	2
	2



[bookmark: _Toc120515233]4.2.8 Autres résultats de l’enquête
Les répondants étaient invités à attribuer des qualités à l’entreprise après avoir lu les quatre diapositives qui leur étaient présentées. La question évoquant des « qualités » il n’est pas surprenant de trouver des termes exprimant des opinions positives : réactive, solide, accueillante, bienveillante, transparente. Dix réponses, sur trente, qualifient les pratiques RH de « positives », six soulignent un intérêt pour la QVT au sein de l’entreprise. Notons tout de même que quatre répondants ont dit « ne pas savoir » comment qualifier l’entreprise et se sont arrêtés là sur cette question.
Lorsqu’on interroge les personnes sur ce qui distingue l’entreprise dont ils viennent de consulter quatre pages internet, les avis sont très nuancés. Huit la qualifient de « standard », cinq ne savent pas quoi répondre et trois expriment ouvertement de la méfiance : « un tel discours cache certainement des pratiques moins bonnes que ce qui est écrit, je n’y crois pas ». Parmi ceux qui ont des propos plus favorables on retrouve l’intérêt pour la politique RH (sept fois), le fait que cette entreprise « est mieux que les autres » (quatre fois), et avec une occurrence (plusieurs réponses étaient possibles) les thèmes suivants sont cités : fiabilité, parité H/F, qualité des produits, transparence, technologie de pointe, sécurité du personnel.
Concernant l’intention de candidater, les avis positifs l’emportent avec quatre « oui » enthousiastes et dix-sept « oui » à condition qu’un poste corresponde au profil du répondant ou que des formations permettent d’être opérationnel au poste. Il reste donc neuf réponses négatives, qui émanent de ceux qui ont eu le plus de propos critiques sur les déterminants de la QVT.
Vingt répondants disent avoir repéré des signes positifs d’une politique de soutien au bien-être des salariés. Huit les ont vus mais se demandent si la réalité correspond au discours affiché. Deux restent sceptiques voire méfiants sur ce sujet.
L’alignement des valeurs des répondants avec celles qu’ils ont perçu dans la présentation de l’entreprise est affirmé pour la majorité d’entre eux, mais avec des nuances : onze répondent par un « oui » franc et argumenté, cinq disent « oui » mais ne développent pas, sept osent un « oui » un peu timide et semblent se poser des questions sur cet alignement. Quatre disent que leurs valeurs ne s’alignent pas avec celles de l’entreprise et trois ne répondent pas.
La dernière question portait sur une éventuelle recommandation pour un proche qui serait en recherche d’emploi afin qu’il candidate dans l’entreprise. Six répondent « oui, sans hésiter », seize disent « oui, pourquoi pas ? » et quatre disent aussi « oui » mais émettent des réserves sur la correspondance du poste et du profil du candidat. Il en reste deux qui sont très hésitants et deux autres qui répondent par la négative.

[bookmark: _Toc120515234]4.3 Discussion des résultats
Parmi les leviers d’action mis en évidence lors des entretiens on peut noter que les dimensions « Formation et carrière » et « Conditions de travail » suscitent des commentaires positifs. Ce résultat parait cohérent avec les résultats nationaux montrant que cette dimension est importante et satisfaite parmi les salariés interrogés. 
Dans le même ordre d’idée, la dimension « Autonomie » et la dimension « Stress » ne paraissent pas importantes pour les participants locaux. Ce résultat est cohérent avec ceux présentés dans la matrice Importance / Performance. Elles ne s’avèrent pas importantes pour les salariés interrogés. 
Concernant la dimension « Rémunération », on remarque que nos résultats locaux et nationaux présentent des différences : cette dimension est prioritaire en termes d’importance mais peu satisfaite pour les salariés de l’échantillon national alors qu’au niveau local, elle n’appelle pas de réactions positives, suscitant plutôt des sentiments négatifs. 
Les répondants à notre étude locale paraissent considérer la dimension « Equilibre vie pro / vie perso » comme la plus importante, ce qui n’apparait pas sur la matrice Importance / Performance. Toutefois, les participants sont méfiants à l’égard des promesses annoncées par l’entreprise, les considérant presque comme irréalistes. Cela doit inviter à la plus grande prudence eu égard à l’alignement des promesses et des pratiques. 
[bookmark: _GoBack]Charbonnier, Laget et Vignolles (2014) montraient déjà l’influence des écarts de perception entre la marque employeur externe et interne (avant et après le recrutement) sur l’implication affective et l’intention de quitter l’organisation de la part des salariés. Leurs résultats démontrent notamment qu’un écart de perception négatif entre la marque employeur externe et interne influence positivement l’intention de quitter l’organisation. Plus cet écart est important, plus l’intention de quitter s’accroît. L’étude conclut également à un effet indirect de cet écart sur l’intention de quitter, au travers de l’implication affective. Ainsi, il nous semble qu’il faut alerter les entreprises sur le fait que si une promesse est affichée, les attentes des collaborateurs sont avérées. Selon les auteurs, cette recherche doit amener les gestionnaires de la marque employeur et les recruteurs à réfléchir au contenu de la marque employeur (via les messages diffusés en amont du recrutement et pendant le processus). Mais surtout, il est crucial que ces messages soient cohérents avec ce que vivent les salariés et donc l’importance de la marque employeur interne, au risque de ne pas atteindre les objectifs de rétention du personnel ne peuvent être atteints » (Charbonnier et al., 2014).
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[bookmark: _Toc120515235]5. Conclusion
Il convient de noter une différence entre les deux études, nationale et locale, sur le statut des répondants. L’enquête nationale s’adressait à des personnes en activité, à l’exclusion des demandeurs d’emploi, chefs d’entreprise et des agents de la fonction publique. Ce ciblage était volontaire car nous cherchions à tester une liste de déterminants de la QVT clairement identifiés par la littérature en sciences de gestion, qui porte très majoritairement sur la population des salariés du privé. Ceci nous a permis de mener une analyse des déterminants par la matrice Importance / Performance. Nous avons par la suite cherché à l’appliquer à la population des demandeurs d’emploi du Val de Drôme. L’étude locale a donc ciblé uniquement des demandeurs d’emploi, des personnes prochainement en recherche d’emploi ou personnes en situation intermédiaire (jeunes de Missions Locales, intérimaires, salariés à temps partiel subi).
Les enseignements de l’étude nationale sont en partie transposables aux entreprises du Val de Drôme qui cherchent à développer leur attractivité en termes d’emploi à partir d’une communication sur leurs pratiques en faveur de la QVT. Ce qui peut développer la satisfaction des salariés est aussi ce qui peut rendre attractif un emploi pour un chômeur. En font partie, les opportunités offertes en termes de formation et les perspectives de carrières, qui reposent sur une juste reconnaissance de l’implication et des progrès faits par le salarié. Les conditions de travail, perçues en termes de sécurité mais aussi de bien-être sont également importantes et sources de satisfaction. La politique de rémunération et les mesures en faveur de l’équilibre vie pro / vie perso constituent des leviers d’amélioration sur lesquels les salariés et les demandeurs d’emploi ont des attentes, surtout pour ceux qui ont peu, voire pas de diplômes ou de qualifications.
Les déterminants de la QVT relatifs au « Stress » et à « l’Autonomie » ne doivent pas être négligés mais ils n’apparaissent pas comme essentiels dans les critères de choix pour une candidature sur une offre d’emploi. On peut cependant se demander dans quelles mesures une politique qui négligerait ces deux dimensions serait susceptible de fidéliser durablement des salariés qui n’auraient d’autre choix que d’exercer leur profession sous la contrainte et dans un climat de tension ?
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7. [bookmark: _Toc120515237]Annexes

ANNEXE 1 : Guide d’entretien / demandeurs d’emploi

1. Présentation du chercheur et de la recherche mais sans en dévoiler l’objectif, au risque de biaiser les réponses. « Nous menons une recherche en sciences de gestion au service des entreprises du territoire et en faveur de l’emploi ». Engagement de respecter l’anonymat.
2. Recueil d’informations sur le répondant : âge, sexe, lieu de résidence, niveau de formation, nombre d’années d’expérience professionnelle, situation par rapport à l’emploi.
3. Présentation des deux premières pages du site Internet de l’entreprise qui recrute (SCJA, entreprise fictive) : voir pièce jointe.
4. Présentation de deux pages sur deux dimensions de la QVT, générées selon des combinaisons permettant de présenter chaque page 10 fois. Les pages seront présentées sans les titres. 
a. Questions à partir de ces pages 
i. Quelles sont vos premières impressions sur cette entreprise ? Quelles qualités prêteriez-vous à cette entreprise en tant qu’employeur ? Comment se distingue-t-elle des autres entreprises en général ? 
ii. Quel niveau d’intérêt porteriez-vous à une offre d’emploi proposée par cette entreprise ?
iii. Auriez-vous l’intention de candidater dans cette entreprise si un poste convenait à votre profil ? Pourquoi ? 
iv. Quelle est votre impression globale sur le soutien apporté par cette entreprise au bien-être de ses salariés ? Qu’imaginez-vous comme soutien de la part de cette entreprise envers ses salariés ? 
v. Comment se positionnent les valeurs de cette entreprise par rapport à vos propres valeurs ? Sont-elles en adéquation ? 
vi. Recommanderiez-vous à un de vos proches de candidater dans cette entreprise ? Pour quelles raisons ?
5. Fin de l’entretien et remerciements.



ANNEXE 2 : Présentation de l’entreprise (fictive)
		

Accueil
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Bienvenue sur le site de SCJA Spécialiste de l’usinage de pièces mécaniques





Depuis 1991, notre société est spécialisée dans la fabrication de pièces mécaniques de précision.
Au sein de nos ateliers, le savoir-faire de nos 45 collaborateurs est mobilisé au service de nos clients pour proposer une prestation complète : conception, réalisation des prototypes et fabrication de pièces.
Nos mots d’ordre : service, réactivité et qualité !

Notre force : 
Un parc machines récent et performant 
Une expérience de 30 ans 
Une équipe polyvalente, dynamique et flexible


Compétences 

Notre bureau d’étude met en œuvre tout son savoir-faire au service de votre projet. 
Fort de notre expertise, nous vous accompagnons dans la fabrication de vos pièces complexes, unitaires ou en petite série. 
Notre outillage nous permet de travailler tout type de matériaux (inox, alu, aciers, plastique…). 
[image: ]Les hommes et les femmes expérimentés de SCJA assurent une réalisation de qualité de vos commandes dans le respect des délais et au meilleur coût. 
Grâce à notre engagement dans une démarche qualité, nous travaillons depuis de nombreuses années avec des entreprises exigeantes et renommées qui nous ont fait confiance. 









Annexe 3 : Présentation des 6 pages sur les déterminants QVT
Stress (les titres n’étaient pas présentés aux répondants)
Nous publions régulièrement sur cette page des offres d’emploi pour les nouveaux postes à pourvoir au sein de SCJA et correspondant à des profils très variés.
SCJA est une entreprise à taille humaine qui a toujours privilégié la qualité de vie au travail de ses collaborateurs.
SCJA accorde une importance toute particulière à la lutte contre le stress au travail en veillant à ce que la charge de travail reste raisonnable, quel que soit le poste que le collaborateur occupe.
La lutte contre le stress est une attention constante de la direction, y compris en période de forte activité.
La direction a sensibilisé les managers à un encadrement sans pression pour chacun de nos collaborateurs. 

Conditions de travail
Nous publions régulièrement sur cette page des offres d’emploi pour les nouveaux postes à pourvoir au sein de SCJA et correspondant à des profils très variés.
SCJA est une entreprise à taille humaine qui a toujours privilégié la qualité de vie au travail de ses collaborateurs.
SCJA fournit un cadre de travail sécurisant grâce à une démarche de prévention de toutes les formes de risques professionnels. 
Le matériel et les équipements sont adaptés aux tâches de chacun.  
Les managers veillent constamment à la satisfaction des collaborateurs par rapport aux conditions de travail (équipements ergonomiques) et à l’environnement physique (bureaux et ateliers spacieux ; salle de repos et de restauration).

Autonomie
Nous publions régulièrement sur cette page des offres d’emploi pour les nouveaux postes à pourvoir au sein de SCJA et correspondant à des profils très variés.
SCJA est une entreprise à taille humaine qui a toujours privilégié la qualité de vie au travail de ses collaborateurs.
Le management adopté par SCJA accorde une large place à la participation de chacun aux décisions concernant son propre travail, celui des collègues, mais également les clients. 
Les suggestions des collaborateurs concernant des changements dans leur travail sont toujours les bienvenues.
L’avis de chacun est intéressant : tout salarié peut exprimer une opinion.
Formation et carrières
Nous publions régulièrement sur cette page des offres d’emploi pour les nouveaux postes à pourvoir au sein de SCJA et correspondant à des profils très variés.
SCJA est une entreprise à taille humaine qui a toujours privilégié la qualité de vie au travail de ses collaborateurs.
Dès leur entrée chez SCJA, nos collaborateurs bénéficient d’objectifs clairs leur permettant de mettre en application toutes leurs compétences.
Le management encourage le développement de compétences nouvelles grâce à des formations proposées régulièrement.
Les compétences de chacun sont reconnues par les managers qui accordent beaucoup d’importance aux possibilités d’évolution de carrière. 
Rémunérations
Nous publions régulièrement sur cette page des offres d’emploi pour les nouveaux postes à pourvoir au sein de SCJA et correspondant à des profils très variés.
SCJA est une entreprise à taille humaine qui a toujours privilégié la qualité de vie au travail de ses collaborateurs.
En termes de politique de rémunération, les salaires proposés chez SCJA à tous les collaborateurs, quel que soit leur poste, dépendent de leur niveau de responsabilité. 
La grille des rémunérations permet que les salaires s’adaptent aux évolutions des responsabilités de tous les collaborateurs. 
Les exigences liées au contenu du travail sont prises en compte dans la fixation du salaire, et quel que soit le type de poste ou le niveau de qualification des collaborateurs.  

Equilibre vie pro / vie perso
Nous publions régulièrement sur cette page des offres d’emploi pour les nouveaux postes à pourvoir au sein de SCJA et correspondant à des profils très variés.
SCJA est une entreprise à taille humaine qui a toujours privilégié la qualité de vie au travail de ses collaborateurs.
Les horaires de travail habituels peuvent s’adapter aux contraintes personnelles de chacun.
Des mesures adéquates (horaires flexibles) sont prises pour permettre à tous et à toutes de concilier travail et famille.
La direction de SCJA encourage la flexibilité des horaires des collaborateurs. 
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