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Cette newsletter vise a présenter I'évolution de diffé-
rentes dimensions de la qualité de I'emploi au Luxem-
bourg ces 6 derniéres années. On constate par exemple
que la satisfaction vis-a-vis du salaire et les possibilités
percues de formation continue ont plutét baissé au fil
du temps, tandis que les conflits entre vie profession-
nelle et vie personnelle ont augmenté. Mais ces change-
ments sont différents selon le groupe auquel appartient
le salarié. Ainsi, les conflits entre travail et vie privée sont
devenus au fil des ans plus présents chez les femmes que
chez les hommes. Les salariés ayant un ou des enfants
sont plus nombreux a déclarer avoir vu leurs possibilités
de promotion baisser que les salariés sans enfant. Sur

1. Dimensions de la qualité de [emploi

toute la période concernée, les salariés des organisations
publiques sont toujours plus satisfaits de leurs revenus,
de leurs possibilités de formation continue et de promo-
tion que les salariés des entreprises privées ou d'autres
organisations. Par ailleurs, on voit que les dimensions de
la qualité de I'emploi sont corrélées a différents aspects
du bien-étre. Des conflits vie professionnelle-vie person-
nelle plus importants sont notamment associés a une
moindre motivation au travail, une baisse de la satisfac-
tion au travail et un plus faible de niveau de bien-étre en
général, mais aussi a un niveau plus élevé de burnout et
a davantage de problémes de santé.

Tandis que le concept de qualité du travail recouvre les condi-
tions de travail (psychosociales) susceptibles d'influencer le
bien-étre des salariés (ex. tache a réaliser, environnement de
travail), la qualité de I'emploi, elle, aborde tous les aspects liés
a la relation de travail, c'est-a-dire au cadre légal du travail
(Steffgen et al., 2020). Cela inclut la satisfaction vis-a-vis du
salaire, les possibilités de formation continue et de promo-
tion, la sécurité de I'emploj, la difficulté a changer d'emploi,
ainsi que les conflits vie professionnelle-vie familiale.

Cette newsletter vise a analyser I'évolution de différentes
dimensions de la qualité de I'emploi des salariés luxem-
bourgeois au fil du temps, ainsi que le lien entre ces dimen-
sions et différents aspects du bien-étre. Cette newsletter
s'appuie ici sur les données de l'enquéte Quality of Work
(QoW ; enquétes 2016-2020 ; Sischka & Steffgen, 2021a),
une enquéte représentative réalisée chaque année aupres
des salariés du Luxembourg (pour plus de détails, voir enca-
dré : Méthode). Les résultats des enquétes QoW de 2020 et
2021 doivent étre interprétés dans le contexte de la pandé-
mie de COVID-19, qui a eu d'importantes répercussions sur
le monde du travail (Beine et al., 2020 ; Béland et al., 2020 ;
Eurofound, 2020 ; Sischka & Steffgen, 2021b/c).

2. Evolution de la qualité de L'emploi

Figure 1 représente I'évolution de la qualité de I'emploi de
2016 a 2021. On note qu'entre 2019 et 2020, la satisfaction
vis-a-vis du salaire a diminué, pour se maintenir a un niveau
faible en 2021. Siles possibilités (pergues) de formation conti-
nue n'ont fait que baisser entre 2016 et 2021, les possibilités
(percues) de promotion sont restées relativement stables
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au cours de cette méme période. Le sentiment de sécurité
de I'emploi n'a cessé d'augmenter entre 2016 et 2019, mais
cette tendance s'est interrompue en 2020. La difficulté a
changer d'emploi, elle, est restée plutdt stable au cours de la
période concernée. En revanche, les conflits vie profession-
nelle-vie familiale n'ont fait qu'augmenter entre 2016 et 2021.
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Remarque : données de I'enquéte QoW 2016-2021 ; moyenne de I'échelle allant de 0 a 100 avec intervalle de confiance de 95 %.

Figure 2 représente I'évolution de la qualité de l'emploi
en fonction des données démographiques. On note tout
d'abord que les différences entre hommes et femmes sont
minimes en ce qui concerne la satisfaction vis-a-vis du salaire
et les possibilités de formation continue. En revanche, les

hommes sont toujours plus nombreux que les femmes
a déclarer avoir des possibilités de promotion. En ce qui
concerne la sécurité de I'emploi, on ne retrouve de nouveau
que peu de différences entre travailleurs et travailleuses au
cours de la période concernée. Néanmoins entre 2019 et



2020, le sentiment de sécurité de I'emploi a fortement baissé
chez les hommes, et ce bien plus que chez les femmes. Cet
écart se résorbe toutefois en 2021. Au cours de la période
étudiée, les femmes sont toujours plus nombreuses que les
hommes a avoir des difficultés a changer d'emploi. Enfin,

en ce qui concerne ['équilibre entre travail et vie privée, si
les différences sont négligeables entre les hommes et les
femmes entre 2016 et 2018, les femmes font a partir de 2019
constamment état de conflits vie professionnelle-vie familiale
plus importants que les hommes.

Formation continue

60 55 4
57 4 50 -
54 + 45 -
51
securtie e I’empl()i
80 -
45
40 4
19 75 -
=]
e
o 35 4
]
0w 70
30 4
Difficultés a changer d’'emploi Conflit travail-vie personnelle
45 -
55 o
40 4
50 o
35 -
45 h 30 —
40 4 25
T T T T T T T T T T T T
© A 2 o Q N © A 2 o Q N
N N N N Q% Qv N N N N v v
P > > > > > P > P > > P
Années
Genre ko4 masculin re-4  féminin

Remarque : données de l'enquéte QoW 2016-2021 ; moyenne de ['échelle allant de 0 a 100 avec intervalle de confiance de 95 %.



Si I'on observe les différentes tranches d'age, on constate
que c'est parmi les jeunes salariés que la satisfaction vis-a-
vis du salaire a le plus baissé entre 2016 et 2021 (figure 3).
Alors qu'en 2016 et 2017, les jeunes salariés étaient les
plus satisfaits de leurs revenus, ils en sont les moins satis-
faits a partir de 2019. Par ailleurs, les jeunes salariés sont
les plus nombreux a déclarer avoir de bonnes possibilités
de formation continue, mais I'écart par rapport aux autres
groupes d'age se réduit significativement a partir de 2019.
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Concernant les possibilités de promotion et la difficulté a
changer d'emploi, I'age semble clairement jouer un role, et
ce quelle que soit I'année : plus le salarié est agé, plus les
possibilités de promotion sont estimées comme faibles, et
donc plus les difficultés a changer d'emploi estimées comme
élevées. De plus, si c'est dans la tranche d'age des 35-44 ans
que les conflits vie professionnelle-vie familiale sont les plus
importants, c'est chez les 55 ans et plus qu'ils sont les plus
faibles.
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Remarque : données de l'enquéte QoW 2016-2021 ; moyenne de ['échelle allant de 0 a 100 avec intervalle de confiance de 95 %.



Si l'on analyse les salariés selon qu'ils aient un enfant ou non sont moins sars de leur sécurité d'emploi (sauf en 2017) et ont

(figure 4), on voit que ceux ayant un ou des enfants sont géné- davantage de conflits vie professionnelle-vie personnelle. Si
ralement plus satisfaits de leur salaire que les salariés sans jusgu'en 2017, les salariés sans enfant étaient plus nombreux
enfant. En revanche, les salariés avec enfant font état de moins que les salariés avec enfant a déclarer avoir des difficultés a
bonnes possibilités de formation continue et de promotion, changer d'emploi, cela change a partir de 2018.
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Remarque : données de l'enquéte QoW 2016-2021 ; moyenne de ['échelle allant de 0 a 100 avec intervalle de confiance de 95 %.



Figure 5 représente I'évolution de la qualité de I'emploi en
fonction du pays de résidence. Les salariés habitant au Luxem-
bourg sont globalement toujours les plus nombreux en termes
de satisfaction vis-a-vis du salaire, de possibilités de formation
continue, de possibilités de promotion et de sécurité d'emploi.
A linverse, les salariés vivant en France ont les taux les plus
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bas en ce qui concerne la satisfaction vis-a-vis du salaire, les
possibilités de formation continue et la sécurité de I'emploi.
Les salariés habitant en Allemagne sont ceux exprimant le
plus de difficulté a changer d'emploi. Enfin, en ce qui concerne
les conflits vie professionnelle-vie personnelle, les différences
sont négligeables au cours de la période concernée.
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Remarque : données de l'enquéte QoW 2016-2021 ; moyenne de ['échelle allant de 0 a 100 avec intervalle de confiance de 95 %.



Si I'on observe le temps de travail, on constate que les sala-
riés a temps partiel sont globalement plus satisfaits de leur
salaire que les salariés a temps plein. Néanmoins, ces deux
groupes ont le méme avis sur ce sujet en 2019 et 2020
(figure 6). Par ailleurs, les salariés a temps plein sont tou-
jours plus nombreux a évoquer de bonnes possibilités de

Satisfaction avec le revenu

formation continue et de promotion, et ont de moins de dif-
ficultés a changer d'emploi. En ce qui concerne la sécurité de
l'emploi et I'équilibre vie professionnelle-vie personnelle, les
différences entre salariés a temps plein et a temps partiel ne
sont pas tres marquées, ces deux groupes exprimant tour a
tour plus ou moins de difficultés dans ces domaines.
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Remarque : données issues de l'enquéte QoW 2021 ; pourcentages avec intervalle de confiance de 95 %.



Figure 7 représente 'évolution de la qualité de I'emploi en
fonction du statut hiérarchique. Les travailleurs et travailleuses
occupant une position de supérieur hiérarchigue sont plus
satisfaits de leurs revenus, de leurs possibilités de formation
continue et de promotion, mais connaissent aussi plus de
conflits vie professionnelle-vie personnelle que les salariés
n'occupant pas de position de supérieur hiérarchique. Par
ailleurs, les personnes occupant une position de supérieur
hiérarchique sont également toujours plus nombreuses entre
2016 et 2021 a estimer leur sécurité d'emploi plus élevée que
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les salariés n'occupant pas de position de supérieur hiérar-
chique. A noter que 2020 fait figure d'exception, puisque les
salariés occupant une position de supérieur hiérarchique ont
déclaré cette année-la que leur sentiment de sécurité de I'em-
ploi avait fortement baissé, tandis que celui-ci n'a quasiment
pas changé pour les personnes n'occupant pas de position de
supérieur hiérarchique. Enfin, les salariés ayant un statut hié-
rarchique élevé ont généralement moins de difficulté a chan-
ger d'emploi que ceux n'occupant pas de position de supé-
rieur hiérarchique, mais cet écart s'est résorbé en 2021.
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Remarque : données de l'enquéte QoW 2016-2021 ; moyenne de ['échelle allant de 0 a 100 avec intervalle de confiance de 95 %.



Sil'on regarde le type d'entreprise, on constate que les sala-
riés des organisations publiques sont toujours plus satisfaits
de leurs revenus, de leurs possibilités de formation continue
et de promotion que les salariés des entreprises privées ou
d'autres organisations (figure 8). Parallelement, les salariés
des organisations publiques sont ceux qui, de maniere rela-
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tivement constante, ont le moins de difficultés a changer
d'emploi. En ce qui concerne les possibilités de promotion et
les conflits vie professionnelle-vie personnelle, les différences
avec les salariés d'autres types d'organisations ne sont pas
tres marquées, ces groupes exprimant tour a tour plus ou
moins de difficultés dans ces domaines.
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Remarque : données issues de l'enquéte QoW 2021 ; pourcentages avec intervalle de confiance de 95 %.



Figure 9 représente I'évolution de la qualité de I'emploi en
fonction de la taille de l'entreprise. Les salariés travaillant
dans une entreprise de taille moyenne (15 a 49 personnes)
ont un sentiment de sécurité d'emploi plus élevé que les sala-
riés des petites (1 a 14 personnes) et grandes entreprises
(+ de 50 personnes). En ce qui concerne la satisfaction vis-
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a-vis du salaire, les possibilités de formation continue et de
promotion, ainsi que les difficultés a changer d'emploi, les
différences sont négligeables selon la taille de I'entreprise. En
revanche, les salariés travaillant dans de grandes entreprises
sont toujours plus nombreux a faire état de conflits entre vie
professionnelle et vie personnelle.
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Figure 10 représente le lien entre différentes dimensions de
la qualité de I'emploi et différents aspects du bien-étre. Des
niveaux €levés en termes de satisfaction vis-a-vis du salaire,
de possibilités de formation continue et de promotion et de
sécurité de I'emploi ont un effet positif sur la motivation au
travail, la satisfaction au travail, et le bien-étre en général,
et impliquent un niveau de burnout plus faible et moins de
probléemes de santé. En revanche, les conflits entre vie pro-
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de la satisfaction au travail, a un niveau de bien-étre général
plus faible, mais aussi a un niveau de burnout plus élevé et
a davantage de problemes de santé. Plus les conflits entre
travail et vie privée sont importants, plus ils influencent néga-
tivement les aspects du bien-étre.
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Si certaines dimensions de la qualité de I'emploi sont restées
stables au cours de la période concernée (possibilités de for-
mation continue, difficultés a changer d'emploi), on note tou-
tefois une baisse de la satisfaction vis-a-vis du salaire et des
possibilités de promotion, et une hausse des conflits vie pro-
fessionnelle-vie personnelle. Par ailleurs, alors que la sécurité
de I'emploi était globalement en hausse, cette tendance a été
interrompue par la pandémie de COVID-19.

Mais ces changements sont différents selon le groupe auquel
appartient le salarié. En ce qui concerne les conflits vie pro-
fessionnelle-vie familiale, I'écart est grand entre hommes et
femmes sur la période concernée. De plus, en observant les
groupes d'age, on voit que les 35-44 ans sont les plus concer-
nés par les conflits entre travail et vie privée. Mais on observe
une tendance a la hausse de ce probleme parmi tous les
groupes d'age, de sorte que les écarts restent finalement
inchangés sur la période concernée. Concernant I'évolution
des possibilités de promotion, il existe une différence entre
les salariés avec et sans enfant. Si celles-ci restent stables
pour les salariés sans enfant, on note un certain recul chez

ceux ayant un ou plusieurs enfants. En revanche, concernant
la difficulté a changer d'emploi, les différences entre les sala-
riés occupant ou non une position de supérieur hiérarchique
se sont résorbées au fil du temps. Alors qu'en 2016, les sala-
riés ayant un statut hiérarchique élevé étaient bien moins
nombreux que les salariés n'occupant pas de position de
supérieur hiérarchique a déclarer avoir des difficultés a chan-
ger d'emploi, cet écart s'est totalement estompé en 2021.
Sur toute la période concernée, les salariés des organisations
publiques sont toujours plus satisfaits de leurs revenus, de
leurs possibilités de formation continue et de promotion que
les salariés des entreprises privées ou d'autres organisations.

Par ailleurs, on voit que les dimensions de la qualité de I'em-
ploi sont corrélées a différents aspects du bien-étre. Des
conflits vie professionnelle-vie personnelle plus importants
sont notamment associés a une moindre motivation au tra-
vail, une baisse de la satisfaction au travail et a un niveau de
bien-étre plus faible, mais aussi a un niveau plus élevé de
burnout et a davantage de problemes de santé.
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Méthode

Pour I'étude « Quality of Work Index » sur la situation et la qualité du travail des salariés au Luxembourg, pres de 1 500-2 500
salariés ont été interrogés chaque année depuis 2013 (a partir de 2020, pour la premiere fois, environ 2 000) (CATI ; CAWI)
par l'institut Infas (depuis 2014) pour le compte de la Chambre des salariés Luxembourg et de I'Université du Luxembourg
(Tableau 1). Les résultats présentés dans ce rapport se réferent aux enquétes réalisées depuis 2016 (Sischka, & Steffgen,
2021a).

Tableau 1: Méthodologie de I'enquéte

Examen de la situation et de la qualité de travail des salariés au Luxembourg

Université du Luxembourg : Département des Sciences comportementales et cognitives,
Chambre des salariés Luxembourg,

depuis 2014 Institut infas, avant TNS-ILRES

Enquéte par téléphone (CATI) ou en ligne (CAWI ; depuis 2018) en luxembourgeois, allemand, fran-
¢ais, portugais ou anglais

2016:1506;2017:1522;2018:1689;2019:1495;2020:2 364 ;2021 : 2 594

Echelle Nombre  Alphade  Echelle Nombre  Alpha de
d'items Cronbach ditems  Cronbach
Satisfaction vis-a-vis du 2 0.87-0.89  Sécurité de I'emploi 2 0.73-0.77
salaire
Formation continue 2 0.82-0.87  Difficulté a changer d'emploi 2 0.81-0.84
Promotion 2 0.84-0.88  Conflits vie professionnelle- 3 0.75-0.81
vie familiale
Echelle Nombre  Alphade  Echelle Nombre  Alpha de
d'items Cronbach ditems  Cronbach
Satisfaction au travail 3 0.79-0.83  Bien-étre général (WHO-5) 5 0.83-0.89
Motivation au travail 3 0.65-0.73  Problémes de santé 7 0.72-0.76
Burnout 6 0.80-0.84
Université du Luxembourg Chambre des salariés
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