
 

 

Rapport 
Quality of work Luxembourg 2019 

Auteurs : Holger Schütz, Nils Thiele 

 

 

  

infas Institut für angewandte 
Sozialwissenschaft GmbH 
 
Friedrich-Wilhelm-Straße 18 
D-53113 Bonn 
Tél. +49 (0)228/38 22-0 
Fax +49 (0)228/31 00 71 
info@infas.de 
www.infas.de 
 



 

 

 

Rapport pour Projet 

Chambre des salariés 
18, rue Auguste Lumière 
L-1050 Luxembourg 

 

7119 
Bonn, novembre 2019 
Su, Th 

 

Présenté par 
 

infas Institut für angewandte  
Sozialwissenschaft GmbH  
Friedrich-Wilhelm-Straße 18 
53113 Bonn 

 

 

Contact 
 

Dr. Holger Schütz 
Chef de projet senior du département de recherche sociale 
 
Tél. +49 (0)228/38 22-418 
Fax +49 (0)228/310071 
E-mail h.schuetz@infas.de 

 

 

Auteurs 
 

Dr. Holger Schütz, Nils Thiele 
 

Coordinateur du projet 

David Büchel, Chambre des salariés Luxembourg 

infas est certifié  
selon la norme ISO 20252   rela-
tive aux Études de marché, 
études sociales et d'opinion 

 

© infas Institut für angewandte Sozialwissenschaft GmbH 
La diffusion, la reproduction, l'impression, l'enregistrement 
dans des systèmes de documentation et d'information (in-
formation storage and retrieval systems), le traitement ou 
l'édition de tout ou partie de ce rapport est interdit sans 
autorisation écrite de notre part. 

infas est membre des 
associations arbeitskreis 
Deutscher Markt- und 
Sozialforschungsinstitute e.V. 
(ADM) et ESOMAR 

 

 

  



 

 

 

Avant-propos 

Pendant l'été 2019, l'infas, Institut für angewandte Sozialwissenschaft GmbH, a 
réalisé pour la sixième fois pour le compte de la Chambre des salariés du Luxem-
bourg, l'étude « Quality of Work Luxembourg » (QoW) auprès de travailleurs sa-
lariés du Luxembourg. Comme l'année précédente, l'enquête de 2019 a été réa-
lisée selon un schéma de collecte des données en mode mixte (mixed-mode), 
c'est-à-dire en combinant une enquête par téléphone et une enquête en ligne. 
Cette vague d'enquête s'appuie sur 1495 entretiens, dont 935 cas de panel et 
560 cas renouvelés. 846 des travailleurs interrogés résident au Luxembourg, 
280 en France, 180 en Belgique et 189 en Allemagne. Le présent rapport résume 
les résultats du sondage de cette année et les présente classés par thèmes.  
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Synthèse — Executive Summary 
Classement et méthode 

Avec l'étude Quality of Work Index Luxembourg 2019, l'infas présente à la Chambre 
des salariés du Luxembourg le sixième rapport d'enquête sur la qualité du travail au 
Luxembourg. Cette enquête constitue un sous-ensemble du projet global « Quality 
of Work Index », que la Chambre des salariés du Luxembourg réalise depuis 2013 
en partenariat avec l'Université du Luxembourg. L'indice « Quality of Work Index » 
est un instrument de mesure de la qualité du travail des salarié(e)s au Luxembourg. 
L'indice Quality of Work Index Luxembourg (indice QoW) s'appuie sur les données 
de l'enquête annuelle Quality of Work, et permet de représenter l'évolution dans le 
temps de la qualité des emplois. Le présent rapport a pour objectif exclusif de pré-
senter les résultats du sondage de 2019, les résultats de l'indice Quality of Work en 
lui-même étant présentés dans une publication séparée.  

La population analysée est composée de tous les salariés et de toutes les salariées 
ayant un emploi au Luxembourg, y compris les frontaliers résidant en dehors du 
Grand-Duché. En 2019, l'enquête Quality of Work a été réalisée (comme l'année 
précédente) selon un schéma de collecte des données en mode mixte (mixed-
mode), combinant une enquête par téléphone (CATI) et une enquête en ligne 
(CAWI). L'échantillon de panel existant (cas réinterrogés) comprenait 1769 per-
sonnes qui ont tout d'abord été contactées par téléphone. Un échantillon renouvelé 
a également été utilisé (n=6 000 cas), issu du registre de la sécurité sociale luxem-
bourgeoise. Les personnes faisant partie de l'échantillon renouvelé se sont vues 
proposer d'être interrogées soit par téléphone (CATI), soit en ligne (CAWI). Les cas 
de panel n'ayant pas pu être joints par téléphone se sont vus offrir la possibilité de 
participer à l'enquête en ligne. 

Cette année, c'est un total de 1495 entretiens valides qui a été réalisé, dont 
846 avec des salariés résidant au Luxembourg, 280 avec des frontaliers venant de 
France, 180 avec des frontaliers venant de Belgique et 189 venant d'Allemagne. La 
durée moyenne des entretiens a été de 29 minutes. 

Structure de la population active 

Le marché du travail luxembourgeois est très étroitement lié aux régions frontalières 
des pays limitrophes. Ce marché fournit du travail et des revenus aussi bien aux 
habitants du Luxembourg qu'à ceux de l'Euregio. En contrepartie, l'économie 
luxembourgeoise profite du vivier de main-d'œuvre de la région. Les frontaliers 
ayant des qualifications supérieures à la moyenne et en partie spécifiques, ils com-
plètent la structure de qualification des Luxembourgeois, laquelle est plutôt bonne 
dans son ensemble. Ainsi, tout comme les années précédentes, la proportion de 
travailleurs et de travailleuses possédant une formation technique est plus élevée 
que la moyenne parmi les frontaliers venant de France. Plus de la moitié des fron-
taliers venant de Belgique ont un diplôme de l'enseignement supérieur, tandis que 
les travailleurs frontaliers allemands présentent une proportion supérieure à la 
moyenne de personnes ayant une qualification professionnelle. La population active 
est composée à 59 % d'hommes et à 41 % de femmes. L'âge moyen est de 40 ans.   
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Contrat de travail 

85 % des salarié(e)s luxembourgeois ont un statut d'employé(e), et 15 % un statut 
de fonctionnaire. En ce qui concerne le statut de l'emploi, les différences sont 
grandes entre les nationalités. Si 35 % des Luxembourgeois ont le statut de fonc-
tionnaire, la part de fonctionnaires varie par contre chez les salariés étrangers entre 
2 % (Français) et 5 % (Portugais).  

Le contrat de travail des salariés au Luxembourg est généralement à durée indé-
terminée. Comparée au reste de l'Europe, la part de travailleurs ayant un contrat à 
durée déterminée est faible au Luxembourg (3 % seulement), car la limitation de la 
durée du contrat de travail est soumise à des conditions bien concrètes, par 
exemple un remplacement pour cause de maladie. 

Temps de travail 

Sur le marché du travail luxembourgeois, le travail à plein temps est la norme. La 
grande majorité des personnes interrogées est employée à plein temps (82 %), 
mais il faut tout de même noter que cela touche  94 % des hommes contre seule-
ment 65 % des femmes. L'activité à temps partiel (env. 15 % de tous les salariés) 
concerne principalement les femmes (un tiers d'entre elles, contre seulement 5 % 
des hommes). Par ailleurs, 43 % des personnes interrogées ont des horaires de 
travail fixes et 43 % ont des horaires de travail leur offrant une certaine flexibilité 
(par ex. horaires de travail variables). Les autres salarié(e)s peuvent soit choisir 
parmi des plannings de travail prédéfinis (5 %), soit organiser librement l'intégralité 
de leur temps de travail (9 %). 

La durée du travail effective moyenne pour toutes les personnes interrogées est de 
41 heures par semaine, avec 43 heures pour les hommes et 37 heures pour les 
femmes. Cette différence est principalement liée au fait qu’il y a proportionnellement 
plus de femmes qui exercent un emploi à temps partiel. Près de la moitié des per-
sonnes interrogées travaille plus que ce qui est convenu dans son contrat, en 
moyenne 3 heures de plus. D'après les réponses des salarié(e)s, l'une des princi-
pales raisons à ce dépassement d'heures est l'impossibilité d'accomplir le travail 
demandé dans le temps de travail imparti (45 %). Le surcroît de travail concerne 
particulièrement les directeurs, cadres de direction, gérants (5 heures supplémen-
taires) et les conducteurs d'installation et de machines, et ouvriers de l'assemblage 
(5,5 heures supplémentaires). 

Conditions de travail et contexte du poste de travail 

L'enquête Quality of Work recueille régulièrement des données sur les contraintes 
physiques vécues au travail, et les résultats sont globalement stables au fil des ans. 
En 2019, un peu moins d'un tiers des personnes interrogées indique être « sou-
vent » ou « presque toujours » soumis à des contraintes physiques au travail. Un 
petit quart se sent fatigué par le travail de manière répétée et fréquente. Ce sont en 
particulier les travailleurs postés ainsi que ceux travaillant le week-end, le soir ou la 
nuit qui sont concernés par des contraintes physiques importantes. Les profils des 
charges subies par les hommes et les femmes au travail se différencient essentiel-
lement par les risques d'accident et de blessures, ainsi que par les conditions de 
travail susceptibles de nuire à la santé sur le lieu de travail. Ainsi, les risques liés à 
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la sécurité au travail concernent 15 % des hommes, mais seulement 8 % des 
femmes.  

Des contraintes mentales peuvent être observées parmi tous les groupes de tra-
vailleurs, tous les secteurs d'activité et tous les niveaux de qualification. Pour plus 
de la moitié des employés, ces contraintes font partie du travail quotidien. L'impor-
tance des exigences mentales varie seulement en termes de degré et en fonction 
du poste de travail. Par ailleurs, la complexité et la variété des tâches profession-
nelles aboutissent également souvent à des exigences spécifiques. Ainsi, plus de 
deux tiers des salariés doivent réaliser plusieurs tâches en même temps. Les direc-
teurs, cadres de direction et gérants, les personnes exerçant une profession intel-
lectuelle ou scientifique, une profession intermédiaire ainsi que, d'une manière gé-
nérale, les personnes occupant des postes à responsabilité sont particulièrement 
concernées par le « multitasking ».  

Liberté d'action et possibilités de formation 

Les directeurs, cadres de direction et gérants, ainsi que les professions intellec-
tuelles et scientifiques disposent d'une certaine liberté d'action et de marges de 
manœuvre, notamment en ce qui concerne l'ordre dans lequel les tâches doivent 
être effectuées et la manière de les réaliser. La liberté d'action est toutefois limitée 
lorsqu'elle touche au contexte opérationnel du travail. Ainsi, seuls 27 à 29 % des 
personnes interrogées ont une influence personnelle sur le contenu et les horaires 
de travail.  

Collaboration avec les collègues et les supérieurs 

La qualité et l'évaluation des conditions de travail sont largement influencées par 
les collègues et la qualité du management des supérieurs hiérarchiques. Pour une 
grande majorité des personnes interrogées (80 %), un degré élevé de collaboration 
avec les collègues est la norme. Près de trois cinquièmes des salariés se sentent 
bien soutenus par leurs collègues dans leur travail, tandis que seulement un 
dixième considère le soutien des collègues comme plutôt faible.  

Pour les travailleurs, le feedback de la part des collègues et des supérieurs est un 
moyen important permettant d'évaluer son comportement propre et, le cas échéant, 
d'effectuer les ajustements utiles. Pourtant, les retours des collègues ou des supé-
rieurs hiérarchiques sur la qualité du travail fourni ne sont mentionnés que par moins 
de la moitié des personnes interrogées (42 %). Les jeunes salariés reçoivent toute-
fois bien plus souvent de retours sur leur travail (71 %) que la moyenne. L'une des 
formes du feedback est la critique (constructive). 5 % des personnes interrogées 
sont souvent critiquées par leurs collègues et supérieurs hiérarchiques. Qu'ils fas-
sent l'objet de critiques ou non, seulement 3 % des personnes interrogées font état 
de relations conflictuelles avec leurs collègues et supérieurs hiérarchiques. 

Évolution professionnelle, formation continue et opportunités sur le marché 
du travail 

Si plus d'un tiers des personnes interrogées estime comme très bonnes les possi-
bilités de formation continue sur le marché du travail luxembourgeois, un tiers éga-
lement les considère à l'inverse comme plutôt limitées. Les conditions favorisant un 
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développement des qualifications sont nettement mieux jugées par les employés 
des administrations publiques, des organisations européennes ou internationales 
ainsi que des ONG que par ceux des entreprises privées. Presque la moitié du 
groupe des 16-24 ans considère disposer d'opportunités de formation continue 
(46 %). En comparaison, les autres tranches d'âge sont de 11 à 17 points de pour-
centage plus bas. 

Cette année encore, une large majorité des personnes interrogées considère son 
emploi comme sûr dans une très forte mesure (73 %), 8 % seulement ayant peur 
de perdre leur emploi. Par ailleurs, deux cinquièmes des personnes interrogées es-
timent que, si elles venaient à perdre leur emploi, elles retrouveraient un emploi 
similaire sans grande difficulté. Mais un tiers également est plutôt pessimiste à ce 
sujet, et surtout les plus de 55 ans (62 %). 

Santé 

La qualité du travail et la qualité de vie se reflètent notamment dans l'état de santé 
de la personne. Depuis la première vague d’enquête, l'enquête QoW recueille des 
informations sur l'existence de divers problèmes de santé parmi les travailleurs du 
Luxembourg. Dans toutes les années d'enquête, on constate la faiblesse de la pré-
valence de problèmes cardiaques. En revanche, une proportion non négligeable se 
plaint de l'apparition fréquente de problèmes d'estomac, de maux de tête, de dou-
leurs articulaires et dorsales ainsi que de troubles du sommeil. Certains maux sont 
plus fréquents l'âge avançant. Par ailleurs, si l'on analyse les catégories profession-
nelles, on note que les risques pour la santé sont inégalement répartis en fonction 
de la profession exercée. Il en va ainsi des problèmes de dos et d'articulations, pour 
lesquels les professions élémentaires et les salariés des services directs à la per-
sonne, commerçants et vendeurs sont les plus concernés.  

Un tiers des personnes interrogées évoque un stress fréquent, les femmes (35 %) 
se sentant bien plus stressées que les hommes (28 %). Pour 43 % des personnes 
interrogées, les contraintes de temps sont l'un des facteurs de stress récurrent. Les 
personnes occupant une fonction hiérarchique (35 %), celles travaillant 46 heures 
ou plus par semaine (46 %), et les salariés faisant des heures supplémentaires non 
payées (42 %) sont plus souvent stressés que la moyenne.  

Temps libre 

Un des moyens de limiter les conséquences négatives du travail sur la santé est 
d'offrir un temps de pause et de repos adéquat aux salarié(e)s. En 2019, près d'un 
cinquième des personnes interrogées indiquait toutefois devoir souvent interrompre 
sa pause au travail, 23 % d'entre elles voyant même régulièrement sa pause com-
plètement supprimée. Cela concerne particulièrement les personnes occupant une 
fonction hiérarchique (33 %) et les salariés travaillant plus de 46 heures par se-
maine (35 %). 

Les congés payés sont une véritable institution et sont importants pour récupérer et 
prendre de la distance avec les exigences du travail, et ainsi préserver à long terme 
la santé des salarié(e)s. De plus, les vacances sont une occasion de reprendre des 
forces pour la vie professionnelle et personnelle. Les salariés du Luxembourg ont 
en moyenne 30 jours de congé, les femmes ayant environ un jour de plus que les 
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hommes. 63 % ont pris toutes les journées de vacances dont ils disposaient. Parmi 
les salariés à qui il reste des jours de congé à la fin d'une année calendaire, 81 % 
ont le droit de reporter leur solde de vacances à l'année suivante. 

Conciliation vie professionnelle et vie privée 

L'équilibre entre le travail, la famille et la vie privée représente aujourd'hui un aspect 
largement accepté de la qualité du travail. Si près de 18 % des personnes interro-
gées déclarent avoir des difficultés à concilier le travail et la vie privée, 57 % d'entre 
elles n'ont toutefois aucun problème à y parvenir. 12 % indiquent que les exigences 
du travail et celles de la vie privée entraînent souvent des conflits. Ceux-ci concer-
nent notamment les salarié(e)s ayant un faible niveau de qualification, ce problème 
survenant moins fréquemment chez les personnes exerçant un métier impliquant 
des tâches complexes. Les problèmes de conciliation vie professionnelle-vie privée 
concernent surtout les salariés travaillant 46 heures ou plus par semaine. 

De plus, avec le concept de « porosité de la frontière entre travail et vie privée », se 
pose la question d'un décloisonnement croissant des deux sphères et donc, du 
risque d’une limite de plus en plus floue entre temps de travail et temps libre, au 
profit du travail. Interrogés sur ce sujet, 43 % des salariés indiquent réussir à laisser 
leurs problèmes professionnels derrière eux en rentrant à la maison le soir. Seule-
ment un tiers considère toujours réussir à oublier le travail une fois la journée termi-
née. 

Satisfaction vis-à-vis du travail 

En majorité, les travailleurs employés au Luxembourg jugent de façon positive la 
qualité de leur emploi. Pour une grande partie des personnes interrogées, la satis-
faction au travail est dans l'ensemble élevée sur toutes les années d'enquête. En 
2019, seulement environ 11 % des salariés sont peu ou pas satisfaits. Plus de la 
moitié de tous les salariés et salariées sont satisfaits de l'ambiance au travail 
(56 %). Les réticences sont bien plus marquées en ce qui concerne le salaire 
(46 %), et la satisfaction varie fortement selon la catégorie professionnelle. Tout 
comme les années précédentes, ce sont les directeurs, cadres de direction et gé-
rants, ainsi que les professions intellectuelles et scientifiques qui sont les plus sa-
tisfaits de leur salaire. À l'autre bout de l'échelle de satisfaction, on trouve les arti-
sans (28 %), le personnel des services directs, commerçants, vendeurs (36 %) et, 
avec seulement 17 % de satisfaits, les professions élémentaires. Tout comme les 
années précédentes, les personnes les plus âgées sont significativement plus sa-
tisfaites de leur salaire que les plus jeunes, ce qui est probablement lié au fait que 
l'on occupe un poste plus élevé dans la hiérarchie au fur et à mesure de l'évolution 
de carrière. 

Comportement du supérieur hiérarchique et styles de management 

Outre les exigences liées au travail lui-même, les relations sociales sur le lieu de 
travail représentent un facteur déterminant de la qualité du travail. La collaboration 
et le contact personnel avec les collègues tiennent une place importante dans beau-
coup d'activités et représentent donc un aspect important à prendre en compte lors-
qu'il s'agit d'évaluer individuellement la situation au travail. La relation avec le supé-
rieur hiérarchique joue un rôle particulier dans le ressenti concernant la qualité du 
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travail. Le thème « Comportement du supérieur hiérarchique et styles de manage-
ment » a donc été choisi comme thème spécifique de l'année 2019. 

Reconnaissance et soutien de la part du supérieur hiérarchique  

Plus de la moitié des personnes interrogées (57 %) reçoivent de l'aide et du soutien 
de la part de leur supérieur lorsqu'elles en ont besoin, et plus particulièrement les 
salariés occupant une position hiérarchique (64 %) et les directeurs, cadres de di-
rection et gérants (68 %). Les conducteurs d'installation et de machines, et ouvriers 
de l'assemblage, ainsi que les professions élémentaires sont en revanche moins 
soutenus que la moyenne par leurs supérieurs (respectivement 48 % et 46 %). 
Deux tiers des personnes interrogées peuvent « souvent » ou « presque toujours » 
faire part de leurs problèmes de travail à leur supérieur, les salariés ayant entre 16 
et 34 ans étant les plus nombreux à trouver une écoute attentive (env. 70 %). 

Lorsque le supérieur hiérarchique considère que les préoccupations et les points 
de vue de ses subordonné(e)s sont importants, qu'il y fait attention et tente d'y ré-
pondre, il exprime ainsi une forme de reconnaissance vis-à-vis de ses collabora-
teurs et collaboratrices. 42 % des personnes interrogées estiment que leur supé-
rieur tient compte des besoins personnels des salariés. Sur ce sujet également, les 
jeunes (notamment les 16-24 ans : 51 %) ont plus souvent que la moyenne l'im-
pression que leurs besoins sont pris en compte par leur supérieur. Par ailleurs, les 
hommes en font état plus souvent que les femmes (respectivement 45 % et 38 %), 
et les personnes élevant seules un ou des enfants plus souvent que les célibataires 
sans enfant (49 % contre 41 %). 

Si près de deux cinquièmes (43 %) des salariés du Luxembourg sont encouragés 
par leur supérieur à améliorer leurs compétences professionnelles, cela n'arrive ra-
rement, voire jamais, pour deux cinquièmes également. Dans l'ensemble sur ce 
sujet, il semble que plus le statut professionnel est élevé, plus le supérieur hiérar-
chique apporte un soutien important. 

Style de management  

Le style de management d'un supérieur hiérarchique comporte plusieurs aspects, 
allant de la capacité à planifier le travail correctement, de façon adaptée et efficace, 
à la capacité à résoudre les conflits, en passant par la capacité à motiver et à impli-
quer l'équipe de façon créative. Ces aspects étant très différents les uns des autres, 
ils sont donc évalués de façon différente. D'après les salariés interrogés dans le 
cadre de l'enquête QoW 2019, les supérieurs hiérarchiques du Luxembourg sont 
bien évalués concernant la planification du travail et la répartition des tâches. 36 % 
des salariés estiment que leur supérieur hiérarchique planifie bien le travail dans 
une (très) forte mesure, et 43 % que la répartition des tâches est bien réalisée dans 
une (très) forte mesure. Mais 9 % des salarié(e)s interrogé(e)s doivent souvent se 
consacrer à des tâches dénuées de sens. Au total, les directeurs, cadres de direc-
tion et gérants ont une vision beaucoup plus positive de ces aspects que les autres 
catégories professionnelles. 

Pour la moitié des personnes interrogées, les supérieurs hiérarchiques réussissent 
à régler les conflits de façon adaptée. Mais les hommes sont beaucoup plus opti-
mistes (44 %) à ce sujet que les femmes (36 %). Cette différence entre hommes et 
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femmes se retrouve également au sujet de la prise en compte des opinions, puisque 
29 % des femmes et 37 % des hommes estiment que leur avis sera pris en compte 
par le supérieur hiérarchique. Seulement 24 % des personnes interrogées estiment 
pouvoir participer activement aux décisions dans l'entreprise. 

Feedback sur le travail par le supérieur  

Le feedback sur le travail représente également un aspect important des compé-
tences managériales du supérieur hiérarchique. D'après les résultats de l'enquête 
QoW 2019, 31 % des personnes interrogées reçoivent dans une mesure élevée un 
feedback sur leurs compétences professionnelles de la part de leur supérieur hié-
rarchique, mais 31 % n'en reçoivent que dans une faible mesure. Ce sont surtout 
les jeunes entre 16 et 24 ans (46 %) et les personnes ayant peu d'ancienneté dans 
l'entreprise (de 0 à 4 ans : 35 %) qui obtiennent souvent des retours sur leurs com-
pétences professionnelles. Les feedbacks semblent donc surtout concerner les 
groupes professionnels qui en ont le plus besoin. Néanmoins, il faut noter que, dans 
l'ensemble, la proportion de personnes recevant un feedback n'est pas très élevée. 
Tout comme sur les autres questions liées à ce sujet, les salariés qui occupent eux-
mêmes une position hiérarchique ou un poste de direction sont plus positifs que les 
autres salariés concernant les feedbacks du supérieur hiérarchique. 

L'enquête QoW 2019 prévoyait également des questions permettant de déterminer 
si les supérieurs hiérarchiques sont reconnaissants quand leurs collaboratrices et 
collaborateurs améliorent leurs performances professionnelles. 42 % des salariés 
au Luxembourg estiment recevoir ce type de feedback de la part de leur supérieur 
hiérarchique dans une mesure « élevée » ou « très élevée ». Ici aussi, les plus 
jeunes (53 %) et les cadres (54%) sont plus représentés que la moyenne. Cela con-
cerne en revanche moins souvent les professions élémentaires (32 %) et les con-
ducteurs d’installations et de machines, et ouvriers de l’assemblage (31 %), qui éva-
luent globalement leur supérieur hiérarchique plus négativement que les autres ca-
tégories professionnelles. 

  



Rapport : Quality of work Luxembourg 2019 

 

 

Page 14 

Introduction : Contexte, objectifs, méthode  
La question des conditions de travail et de la qualité ressentie du travail est actuel-
lement en observation dans de nombreux pays européens. L'aptitude au travail, la 
qualification, la motivation et des conditions de travail appropriées sont des élé-
ments essentiels pour la capacité des entreprises et des administrations à se déve-
lopper. Ces données empiriques et ces tendances relatives à ces champs d'action 
sont incontournables pour l'élaboration des politiques du marché du travail et des 
politiques de l'emploi du point de vue social et politique. 

La Chambre des salariés du Luxembourg s'est donc engagée à effectuer et publier 
régulièrement des sondages sur la qualité du travail du point de vue des travailleurs 
au Luxembourg. Le présent rapport Quality of Work Luxembourg 2019 (QoW 2019) 
représente un aspect important de cette activité, car il fournit des informations trans-
parentes sur les récentes évolutions de ce thème aux multiples facettes. Avec cette 
étude effectuée pour le compte de la Chambre des salariés du Luxembourg, l'institut 
de recherche sociale infas présente ainsi le sixième rapport d'enquête successif sur 
la qualité du travail au Luxembourg. L'infas est responsable de la réalisation, de 
l'évaluation et de la rédaction du rapport relatif à l'enquête Quality of Work Luxem-
bourg 2019. 

Tout comme les années précédentes, le rapport Quality of Work Luxembourg 2019 
constitue une partie du projet global « Quality of Work Index ». L'indice « Quality of 
Work Index » est un outil de mesure développé en 2013 dans le cadre d'un projet 
commun de la Chambre des salariés et de l'Université du Luxembourg, permettant 
de mesurer la qualité du travail des salariés au Luxembourg. L'Université du Luxem-
bourg et la Chambre des salariés du Luxembourg sont responsables de l'instrument 
d'enquête et de la construction de l'indice « Quality of Work index », ainsi que des 
calculs, des travaux d'analyse et de l'élaboration du rapport pour l'index proprement 
dit. C'est pourquoi l'indice « Quality of Work Index » ne fait pas l'objet de ce rapport, 
mais sera présenté séparément. 

La population analysée dans l'enquête Quality of Work Luxembourg est composée 
de tous les travailleurs et de toutes les travailleuses ayant un emploi au Luxem-
bourg. Ceci inclut donc également les salarié(e)s dont le lieu de résidence se trouve 
en dehors du Grand-Duché, soit les frontaliers venant de France, de Belgique ou 
d'Allemagne. L'enquête annuelle auprès de la population active permet d'obtenir 
une série chronologique qui reflète l’évolution et les changements éventuels des 
relations au travail et de la qualité des emplois au fil du temps. L'enquête de 2019 
a globalement maintenu et repris le concept élaboré et les questions de l'enquête 
(y compris les échelles utilisées pour le questionnaire1) et modifié une partie des 
questions seulement. Ces modifications du questionnaire incluent une reformulation 
de certaines questions, l’ajout de quelques nouvelles questions, et la suppression 

 

1 Pour les questions relatives à la fréquence, l'échelle suivante a été utilisée : jamais, rarement, quelquefois, souvent, 
(presque) toujours. Pour les questions du type « dans quelle mesure... », l'échelle suivante a été utilisée : dans une très 
forte mesure, dans une forte mesure, dans une moyenne mesure, dans une faible mesure, dans une très faible mesure. 
À quelques exceptions près (cf. notamment le chapitre 4.6), les réponses sont classées comme suit : correspond par-
faitement, correspond globalement, correspond un peu, ne correspond pas du tout. 
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de certaines questions (cette année). Une liste détaillée des changements de for-
mulation et des nouvelles questions est fournie à l'annexe A.5. 

Le présent rapport est divisé en deux parties. La première partie analyse les rup-
tures et les continuités au fil des différentes années de collecte, car une grande 
partie du questionnaire est la même depuis plusieurs années, voire parfois depuis 
6 ans (2014-2019). Le fil conducteur de tous les thèmes porte donc sur la question 
de savoir si des changements notables sont observés entre les différentes années 
d'enquête. Du point de vue thématique, cette partie reprend globalement la struc-
ture du rapport des années précédentes. Le chapitre 1 contient ainsi un aperçu des 
caractéristiques sociodémographiques des salariés et des caractéristiques des en-
treprises et des organisations pour lesquelles ils travaillent. Les aspects liés au 
temps de travail font l'objet du chapitre 2, qui aborde également les différences 
entre hommes et femmes en ce qui concerne leurs conditions de travail dans le 
monde du travail luxembourgeois. Les conditions de travail ainsi que les relations 
et interactions entre collègues au travail sont abordées dans le chapitre 3, tout 
comme la formation professionnelle. Le chapitre 4 analyse les liens entre la vie pro-
fessionnelle et le bien-être personnel. Le chapitre 5 est consacré à la satisfaction 
des employés vis-à-vis de leur travail, et au point de vue des différents groupes 
professionnels quant à leurs perspectives professionnelles.  

La partie II du rapport QoW de cette année porte sur le thème spécifique de 2019, 
à savoir « Comportement du supérieur hiérarchique et styles de management ». 
Sont analysés en premier lieu la reconnaissance et le soutien de la part du supérieur 
hiérarchique (chap. 6.1). Puis, sont abordés le style de management des supérieurs 
hiérarchiques au Luxembourg (chap. 6.2), et la façon dont les salarié(e)s reçoivent 
un feedback sur leur travail de la part de leurs supérieurs hiérarchiques (chap. 6.3).  
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Partie I : Évolutions de la qualité du travail au 
Luxembourg 
  

1 Caractéristiques structurelles de la population 
active luxembourgeoise 
 

Les évaluations des salarié(e)s concernant la qualité de leur travail sont très simi-
laires à celles de leurs conditions de travail. Les résultats empiriques l’ont montré, 
celles-ci varient selon la position professionnelle et le groupe sociostructurel de la 
personne interrogée. Il est donc utile de commencer par observer la structure de la 
population active du Luxembourg. 

Le marché du travail luxembourgeois est caractérisé par une spécificité : sa propor-
tion élevée de salarié(e)s venant de pays voisins pour exercer leur activité au 
Luxembourg. Parmi les 437 581 salariés cotisant à la sécurité sociale (situation au 
2e trimestre 2019), 236 606 résident dans le Grand-Duché (54,1 %) et 200 981 
(45,9 %) sont des frontaliers venant d'autres pays (cf. Figure 1). Plus de la moitié 
des frontaliers vient de France (52,8 %), un quart de Belgique et autant d'Alle-
magne (23,6 % dans les deux cas). Parmi les travailleurs frontaliers étrangers, nom-
breux sont ceux qui viennent de Lorraine (Metz, Thionville), de la Province de 
Luxembourg ainsi que des régions de Trêve/Bitburg et de la Sarre. Le marché de 
l'emploi luxembourgeois est donc étroitement lié aux marchés de cette grande ré-
gion européenne et est intégré dans l'eurorégion Saar-Lor-Lux. 

 Travailleurs au Luxembourg : résidence par pays 

Données en pour cent; Base: 437.587 employés salariés assujettis à la sécurité sociale au Luxembourg 
(Situation 2ème trimestre 2019)

Luxembourg

France

Belgique

Allemagne

54,1

24,3

10,8

10,8

Source: STATEC Statistique de la sécurité sociale
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1.1 Structure sociodémographique de la population active 

Tout comme le démontraient les enquêtes précédentes réalisées entre 2014 et 
2018, la main-d'œuvre luxembourgeoise en 2019 est composée à 59 % d'hommes 
et à 41 % de femmes (cf. Figure 2). Une comparaison entre la population locale et 
les frontaliers fait néanmoins ressortir quelques différences significatives. Si parmi 
les salarié(e)s résidant au Luxembourg, on trouve 55 % d'hommes et 45 % de 
femmes, la proportion d'hommes est plus élevée chez les frontaliers. Ainsi, avec 
environ 69 % d'hommes, les frontaliers venant d'Allemagne présentent la plus forte 
proportion de travailleurs masculins.  

Les personnes interrogées avaient toutes entre 16 et 64 ans. Avec un âge moyen 
de 40,3 ans, le niveau est semblable à celui de l'année dernière (âge moyen en 
2018 : 40,5 ans) et au même niveau qu’en 2017. Les frontaliers venant d'Allemagne 
ont en moyenne 42 ans, tandis que ceux résidant au Luxembourg et les frontaliers 
venant de France et de Belgique ont plutôt 40 ans. 

Les travailleurs en poste au Luxembourg se caractérisent par un niveau élevé de 
qualification2. Seulement un peu plus de 12 % des salariés ont un niveau de forma-
tion inférieur au niveau CITE 3. En revanche, 46 % des salariés luxembourgeois 
sont titulaires d'un diplôme de l'enseignement supérieur (CITE 6, 7 ou 8), et 28 % 
ont un diplôme de fin d’études secondaires ou une formation professionnelle 
(CITE 3), soit la majorité des travailleurs luxembourgeois. De plus, 14 % sont diplô-
més d’un établissement d’enseignement postsecondaire non supérieur (CITE 4) ou 
ont une formation d'artisan ou de technicien (CITE 5). Globalement, le niveau de 
formation déjà élevé au Luxembourg a encore progressé par rapport aux années 
précédentes, puisque la proportion de personnes ayant un niveau CITE 3 recule 
(37 % en 2017, 32 % en 2018), et que celle ayant un niveau CITE 6, 7 ou 8 aug-
mente (36 % en 2017, 41 % en 2018). 

Le bon niveau général de formation des salarié(e)s originaires du Luxembourg est 
renforcé par la main-d'œuvre bien formée provenant des pays voisins. Les flux de 
frontaliers reflètent les spécificités de la main-d'œuvre et des systèmes de forma-
tion. Ainsi, avec 11 %, le taux de salariés possédant une formation de technicien 
(CITE 5) est supérieur à la moyenne parmi les travailleurs venant de France. Deux 
cinquièmes (41 %) des frontaliers venant d'Allemagne indiquent avoir comme plus 
haut niveau de formation un baccalauréat ou un diplôme de fin d’études secon-
daires générales. En revanche, plus de la moitié des frontaliers venant de Belgique 
ont un diplôme de l'enseignement supérieur (CITE 6, 7 ou 8 : 55 %), tandis que cela 

 

2 Note concernant la classification du plus haut niveau de formation selon CITE 2011 : pour la 6e enquête Quality of 
Work, la définition du niveau de formation le plus élevé repose de nouveau sur la classification internationale type de 
l'éducation (CITE 2011). CITE 2011 a été créé pour permettre des comparaisons au niveau international des systèmes 
d'éducation et des diplômes. Pour QoW 2019 comme pour l'année dernière, les informations collectées sur les diplômes 
ont été classées selon les niveaux de formation internationaux d'après le schéma suivant : CITE 1 Primaire : pas de 
diplôme ; diplôme de l'enseignement primaire ou fondamental ; CITE 2 Enseignement secondaire I : diplôme de l'en-
seignement secondaire du premier cycle (par ex. certificat de fin de scolarité obligatoire) ; CITE 3 Enseignement se-
condaire II : un diplôme de fin d’études secondaires générales ou techniques (par ex. baccalauréat), ou formation pro-
fessionnelle ; CITE 4 Enseignement post-secondaire non-supérieur : formation spécialisée ; CITE 5 Enseignement su-
périeur de cycle court : formation d'artisan ou de technicien ; CITE 6 Licence ou équivalent ; diplôme de l'enseignement 
supérieur (licence) ; CITE 7 Master ou équivalent : diplôme de Master ; CITE 8 Doctorat : diplôme de doctorat. 
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ne concerne que 47 % des Français, 45 % des Luxembourgeois et 35 % des Alle-
mands. La part de la main-d'œuvre ayant été formée en alternance (CITE 4) est 
entre 5 % (Belgique) et 9 % (Allemagne). 

 Structure des travailleurs du Luxembourg 

59,1

40,9

6,8

27,2

28,9

27,2

9,9

40,3

4,0

8,4

28,2

7,2

6,7

20,4

25,1

36,4

26,6

11,0

5,6

13,3

2,2

4,9

63,6

36,4

6,6

27,0

29,6

27,8

9,1

39,8

1,9

17,3

14,9

5,4

5,9

27,7

26,8

2,8

4,0

0,4

1,6

89,0

0,0

2,2

68,8

31,2

4,2

24,4

29,3

29,9

12,2

42,0

0,8

5,4

41,0

8,6

8,7

12,2

23,2

2,4

2,1

90,1

0,0

1,1

0,7

3,6

54,8

45,2

7,4

27,3

28,0

26,8

10,5

40,2

4,4

9,6

28,7

7,5

4,5

19,9

25,3

64,4

8,7

1,8

9,1

5,1

3,8

7,0

62,6

37,4

6,6

28,3

30,6

26,8

7,7

39,7

5,6

2,4

27,0

6,9

11,4

22,1

24,5

2,1

91,8

0,0

1,8

2,2

0,4

1,7

Code du pays …
En tout Luxembourg France AllemagneBelgique

Nombre de cas (pondéré) n = 1.495 n = 821 n = 345 n = 165 n = 165

0 50 100 0 50 100 0 50 100 0 50 100 0 50 100

Sexe

Masculin

Féminin

Groupes d'âge

16 à 24 ans

25 à 34 ans

35 à 44 ans

Age moyen (ans)

Niveau d'études
(CITE 2011)

45 à 54 ans

55 à 64 ans

CITE 1

CITE 3

CITE 4

CITE 5

CITE 7 / CITE 8

CITE 2

CITE 6

Nationalité

Belge

Autre nationalité

Luxembourgeoise

Française

Allemande

Portugaise

Italienne

Parts en pourcent par colonne; À 100 pour cent manquant: « pas de donnée »

Source: Quality of work Luxembourg 2019, propres calculs

 

La zone d'attraction du marché de l'emploi luxembourgeois étant très large du point 
de vue régional, cela se retrouve également dans la nationalité des travailleurs. 
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36 % seulement des salariés possèdent la nationalité luxembourgeoise. Un peu 
plus d'un quart a la nationalité française (27 %), 6 % ont la nationalité portugaise, 
et un peu plus d'un dixième a la nationalité allemande (11 %) ou belge (13 %), tan-
dis que 2 % ont la nationalité italienne, les 5 % restants regroupant les autres na-
tionalités.  

Environ 90 % des frontaliers venant de France, de Belgique ou d'Allemagne ont la 
nationalité du pays dans lequel ils résident. Cependant, les travailleurs frontaliers 
comptent également parmi eux des ressortissants de l'Euregio dans son ensemble. 
On peut citer comme exemple les 4 % de Belges qui habitent en France et travail-
lent au Luxembourg, ou les 2 à 3 % de Luxembourgeois qui habitent dans les pays 
voisins, mais se rendent au Luxembourg tous les jours pour y travailler. Dans le 
bassin entourant le Luxembourg, le travail, le lieu de résidence et la vie sont donc 
étroitement liés du point de vue régional.  

1.2 Structure de l'emploi selon le type d'activité 

Types d'emplois 

Les travailleurs du Luxembourg exercent leur activité professionnelle principale-
ment comme salarié(e)/employé(e) (85 %) ou comme fonctionnaire (15 %) (cf. Fi-
gure 3). En ce qui concerne le statut professionnel, il n'y a que très peu de diffé-
rences entre les hommes et les femmes et entre les groupes d'âge. En revanche, 
une divergence apparaît si l'on observe la nationalité. Les travailleurs résidant au 
Luxembourg et les travailleurs ayant la nationalité luxembourgeoise travaillent plus 
souvent comme fonctionnaire que les groupes des travailleurs frontaliers. Ainsi, 
près d'un tiers des Luxembourgeois sont fonctionnaires, alors que chez les salariés 
étrangers, la part de fonctionnaires varie entre environ 1,6 % (Français) et 5 % 
(Belges).  

 Statut professionnel  
 

Nombre 
de cas  
(pon-
déré) 

Statut professionnel 
 

Salarié/e 
Employé/e 

Fonctionnaire Trav.  
indépendant/e 

Aidant 
familial 

  
Pourcentage du nombre de cas1) 

Total 1 495 85,2 14,5 0,1 0,2 

Nationalité 

Luxembourgeoise 545 64,9 34,5 - 0,5 

Française 398 98,4 1,6 - - 

Allemande 164 96,1 2,9 1,1 - 

Portugaise 83 95,0 5,0 - - 

Belge 198 95,8 4,2 - - 

Italienne 34 96,4 3,6 - - 

Autre 73 95,8 4,2 - - 

Source : Quality of work Luxembourg 2019, calculs propres 
1) Pour 100 % absents :« NC » 
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La plupart des salarié(e)s du Luxembourg a un contrat de travail à durée indétermi-
née (96 %). 3 % seulement ont un contrat de travail à durée déterminée. Les autres 
formes de contrat comme le travail en intérim ou de même type sont très rares au 
Luxembourg, puisqu'ils représentent moins de 1 %. L'écart entre le groupe des 16-
24 ans et les autres groupes d'âge est particulièrement frappant. Si, à partir de 
25 ans, les personnes interrogées sont presque toutes en contrat à durée indéter-
minée (95 à 99 %), cela ne concerne que 74 % des 16-24 ans. Par rapport aux 
autres pays européens, la part de travailleurs ayant un contrat à durée déterminée 
est relativement faible au Luxembourg. Cela tient sans doute principalement au fait 
que la limitation de la durée du contrat de travail est soumise à des conditions bien 
concrètes, par exemple un remplacement pour cause de maladie.3 

Secteurs d'activité 

Quelles sont les professions que les salariés exercent au Luxembourg ? Les infor-
mations fournies par les personnes interrogées concernant leur activité profession-
nelle ont apporté des éléments de réponse. Ces informations ont été collectées et 
codées selon le « International Standard Code of Occupation » (ISCO)4. 

La structure professionnelle est marquée par une proportion remarquablement éle-
vée d'activités qualifiées. La hausse du niveau de qualification se poursuivant, 35 % 
des salariés exercent en 2019 une profession intellectuelle ou scientifique, soit plus 
qu'en 2017 (28 %) et 2018 (31 %). Un cinquième de la population active exerce un 
emploi nécessitant une qualification professionnelle, un diplôme de technicien ou 
de niveau similaire. 8 % des personnes interrogées réalisent des activités de ser-
vice dans la vente, une banque, une assurance, ou dans l'hôtellerie et la restaura-
tion. Un salarié sur dix exerce une activité de bureau ou administrative. On voit donc 
que le segment des services est largement dominant. Par ailleurs, on note que le 
secteur manufacturier est relativement petit, et ne cesse de diminuer au fil des an-
nées. Si ces 3 dernières années, il y avait encore près de 12 % des personnes 
exerçant un métier qualifié de l'industrie et de l'artisanat, elles sont moins de 9 % 
cette année. De même, la proportion de conducteurs d’installations et de machines, 
et ouvriers de l’assemblage est passée de 6 à 4 %. Les professions élémentaires 
ne représentent plus que 3 % des salarié(e)s interrogés.  

 

3 Avec 14 %, la moyenne européenne de la part des contrats à durée déterminée est 5 points plus élevée qu'au Luxem-
bourg. Cf. http://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/show.do?dataset=lfsq_etpga&lang=de (situation au 2e trimestre 
2019). Le fait que les chiffres sur la limitation de la durée du contrat soient plus élevés dans les données Eurostat que 
dans l'enquête QoW s'explique par des différences dans la population analysée. Dans l'enquête QoW, seuls les salariés 
cotisant à la sécurité sociale travaillant plus de 10 heures par semaine ont été analysés, alors qu'Eurostat a intégré des 
salariés travaillant moins de 10 heures par semaine. 

4 Remarques concernant le codage ISCO : l'activité professionnelle est définie selon une question à trois niveaux de 
réponse, permettant de la catégoriser selon les classifications de la norme « International Standard Classification of 
Occupations » (ISCO-08). Ce n'est pas seulement la désignation d'un métier qui est saisie, mais bien l'activité profes-
sionnelle dans son ensemble. Grâce au codage ISCO, la notion d'activité peut être prise dans le sens économique. 
L'ISCO-08 est un instrument utilisable au plan international pouvant être appliqué à toutes les sociétés industrielles et 
post-industrielles, leur offrant ainsi la possibilité d'effectuer des comparaisons (cf. Office Fédéral de la Statistique 2010). 
Chez infas, le codage est en règle générale effectué au moyen d'un processus en plusieurs étapes avec contre-vérifi-
cation. Avant le codage, les données en langue étrangère ont tout d'abord été traduites. Le processus de codage initial 
est décomposé en deux étapes : un précodage automatique et un codage manuel. En règle générale, un deuxième 
codage à l'aveugle a lieu pour toutes les mentions. Les différences entre le codage initial et le deuxième codage sont 
arbitrées au cours d'une troisième étape de traitement. Pour terminer, l'exactitude des codes ainsi que le respect des 
règles d'attribution des codes sont vérifiés. 
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Le fait de différencier la main-d'œuvre résidant au Luxembourg de celle des fronta-
liers des pays voisins permet de rendre compte de différences claires dans la struc-
ture professionnelle. Ainsi, les travailleurs frontaliers venant de Belgique sont parti-
culièrement nombreux parmi les professionnels ayant eu une formation universi-
taire, puisque deux cinquièmes des salariés d’origine belge travaillent dans cette 
catégorie professionnelle. Par rapport aux lieux de résidence, ce sont les travail-
leurs frontaliers venant d'Allemagne qui présentent la part plus importante de per-
sonnes exerçant une profession intermédiaire (31 %). 

Structure professionnelle des hommes et des femmes 

Si l'on considère la structure professionnelle des hommes et des femmes, quelques 
différences sautent aux yeux. Ainsi, au Luxembourg, la proportion de directeurs, 
cadres de direction et gérants parmi les hommes actifs est quasiment deux fois plus 
élevée que parmi les femmes actives (cf. Figure 4). Un nombre plus important de 
femmes (39 %) que d'hommes (32 %) exerce une profession intellectuelle. Parmi 
les salariés des services directs, commerçants, vendeurs, la part d'hommes et de 
femmes est équilibrée, puisqu'en 2019, 7 % des hommes travaillent dans cette ca-
tégorie professionnelle (6 % en 2018) contre 10 % des femmes (12 % en 2018). 
Parmi les employés de type administratif et les personnes exerçant un métier qua-
lifié de l'industrie et de l'artisanat, on ne constate quasiment aucun changement, les 
hommes continuant de dominer largement ce dernier, même si ce secteur est dans 
l'ensemble en recul dans la structure professionnelle globale (voir ci-dessus). 

 Structure professionnelle des hommes et des femmes  
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Parts en pourcent par colonne; Pour manquant à 100 %: « pas de réponse » 
ou indication « noncodables »

Masculin Féminin
Nombre de cas (pondéré)

Groupes professionnels
(CITP Grands groupes)

Directeurs, cadres de 
direction et gérants 

Professions intellectuelles
et scientifiques

Professions intermédiaires

Employés de type 
administratif

Personnel des services 
directs aux particuliers, 

commerçants, vendeurs 

Métiers qualifiés de 
l'industrie et de l'artisanat 

Conducteurs d'installations 
et de machines, ouvriers 

de l'assemblage 

Professions élémentaires

Agriculteurs, ouvriers 
qualifiés de l'agriculture, de 
la sylviculture, de la pêche 

Source: Quality of work Luxembourg 2019, propres calculs
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2 Temps de travail 

2.1 Horaires de travail et règles concernant le temps de tra-
vail 

La grande majorité (82 %) des salarié(e)s interrogés au Luxembourg est employée 
à temps plein. Seuls quelque 18 % des salariés luxembourgeois travaillent à temps 
partiel ou sous une autre forme (cf. Figure 5). En comparaison avec d’autres pays, 
la proportion de personnes travaillant à temps partiel (sans les frontaliers) est légè-
rement en dessous de la moyenne de l'Union européenne (19 %).5 

Parmi ces 15 % de salariés travaillant à temps partiel, un tiers travaille 31 heures 
ou plus par semaine, 31 % ont un contrat allant de 21 à 30 heures, et 28 % travail-
lent entre 16 et 20 heures par semaine. 5 % seulement des employés à temps par-
tiel ont un contrat prévoyant moins d'heures de travail, cette valeur étant quasiment 
identique à celle de 2018. 

 Contrat de travail : horaires contractuels 

Données en pour cent; Base: 1.495 sondés; À 100 pour cent manquant: « pas de donnée »

Source: Quality of work Luxembourg 2019, propres calculs

Temps plein

Temps
partiel

Autres/
minime

31 et plus

21 á 30

16 á 20

Moins de 15

Non défini dans
le contrat

Heures de travail

82,2
2,6

15,2

32,9

31,2

28,1

5,0

2,6

 

  

 

5 Cf. http://epp.eurostat.ec.europa.eu/tgm/table.do? tab=table&init=1&language=de&pcode=tps00159&plugin=0, ver-
sion : 2018. 
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Le travail à plein temps représente donc la norme au Luxembourg. Toutefois, les 
différents groupes professionnels présentent des différences notables en ce qui 
concerne la part d'emplois à temps partiel (cf. Figure 6). Si avec des parts allant 
de 1 % à 2 %, les artisans et les conducteurs d’installations et de machines et les 
ouvriers de l’assemblage représentent plutôt l'exception, le travail à temps partiel 
est surreprésenté par rapport à la moyenne chez les professions élémentaires, 
mais aussi chez les employés de type administratif et le personnel des services di-
rects, commerçants, vendeurs. Ces différenciations du temps de travail sont 
stables dans le temps puisque les évolutions sont minimes par rapport à l'année 
précédente.6 

 Temps plein/temps partiel en fonction du groupe profession-
nel 
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En tout
Groupes professionnels
(CITP Grands groupes)*

Temps
plein

Temps
partiel

Autres/
minime

n = 1 495

n = 73

n = 523

n = 371

n = 149

n = 120

n = 128

n = 62

n = 47

Source: Quality of work Luxembourg 2019, propres calculs

Directeurs, cadres de direction et gérants

Professions intellectuelles et scientifiques

Professions intermédiaires

Employés de type administratif
Personnel des services directs aux

particuliers, commerçants, vendeurs
Métiers qualifiés de l'industrie et de l'artisanat

Conducteurs d'installations et de
machines,ouvriers de l'assemblage

Professions élémentaires

 

Au Luxembourg, les hommes et les femmes ne passent pas le même temps au 
travail. 94 % des hommes actifs au Luxembourg ont un poste à plein temps, contre 
seulement 65 % des femmes (cf. Figure 7). Près d'un tiers des femmes sont donc 
employées à temps partiel, soit bien plus que les hommes, qui ne sont que 5 % 
dans ce cas. Dans ce sens, et bien qu'en 2019, le taux d'emploi à temps plein des 
femmes ait augmenté de 4 points de pourcentage, on peut dire que le travail à 
temps partiel est et reste « féminin ». 

Par ailleurs, par rapport aux autres groupes d'âge où seulement un peu plus de trois 
quarts des personnes travaillent à temps plein, les deux groupes d'âge les plus 
jeunes sont les plus concernés par le travail à temps plein (89 % et 92 %). Des 
différences apparaissent en particulier lorsque le foyer compte des enfants de 
moins de 14 ans. Les femmes et les hommes sans enfant sont respectivement 89 % 
(en couple) et 93 % (célibataires) à travailler à temps plein, contre 75 % environ des 

 

6 Il n'y a que dans les professions élémentaires que l'on note une baisse notable (en pourcentage) du nombre de 
personnes à temps plein par rapport au nombre de personnes à temps partiel. Toutefois, en chiffres absolus, cette 
baisse est en réalité relativement faible (2018 : n=54, 2019 : n=47). 
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personnes ayant un ou plusieurs enfants, et ce, indépendamment du fait qu'elles 
soient en couple ou non. 

 Temps plein/temps partiel en fonction du sexe, de l'âge et de la 
situation familiale 
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94,1
64,9

88,9
92,1

76,4
79,1

75,8

75,3
88,6

75,3
93,0
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Question: Actuellement, travaillez-vous à temps plein ou à temps partiel? 
*Activité professionnelle mineure incluse; Données en pour cent; Valeurs <3 sont cachées

Autres/
minime*

En tout
Sexe

Masculin
Féminin

Groupes d'âge
16 à 24 ans

Situation familiale
Avec partenaire, avec enfant(s) de moins de 14 ans

Avec partenaire, sans enfant de moins de 14 ans
Sans partenaire, avec enfant(s) de moins de 14 ans

Sans partenaire, sans enfant de moins de 14 ans

25 à 34 ans
35 à 44 ans
45 à 54 ans
55 à 64 ans

n = 1 495

n = 883

n = 612

n = 101

n = 406

n = 432

n = 407

n = 148

n = 735

n = 335

n = 94

n = 329

Source: Quality of work Luxembourg 2019, propres calculs

 

Outre des horaires de travail différenciés, il existe également au Luxembourg diffé-
rentes règles et dispositions concernant le temps de travail. Concrètement, les sa-
lariés sont aussi nombreux à avoir des horaires de travail fixes (44 %) que variables 
ou flexibles (42 %). Par ailleurs, 8 % peuvent totalement choisir leurs horaires de 
travail. Quelques salariés seulement (5 %) peuvent choisir entre plusieurs plannings 
de travail prédéfinis. Les différences sont minimes entre hommes et femmes (cf. 
Figure 8). Mais plus le niveau de qualification augmente, et donc le niveau profes-
sionnel, plus la marge de manœuvre augmente également. Ainsi, les salariés ayant 
un niveau de formation équivalant à CITE 1, 2 ou 3 sont entre 58 % et 74 % à avoir 
des horaires de travail fixes. Les personnes ayant un diplôme équivalant à un ni-
veau CITE 6, 7 ou 8 ne sont à l'inverse qu'entre 21 % et 35 % à travailler selon un 
planning fixe. De même, le temps de travail hebdomadaire n'est fixe que pour 16 % 
des directeurs, cadres de direction et gérants et 31 % des salariés exerçant une 
profession intellectuelle ou scientifique. En revanche, cela concerne près de neuf 
dixièmes des conducteurs d'installation et de machines, et ouvriers de l'assem-
blage, et des personnes exerçant une profession élémentaire. 
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 Dispositions concernant le temps de travail 

Données en pour cent; Base: 1.495 sondés

Masculin Féminin

Travail régulier le weekend, le soir à 
partir de 19h ou la nuit à partir de 22h

L'employeur détermine mon 
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n = 883
n = 612

n = 883
n = 612

n = 883
n = 612

n = 883
n = 612

Nombre de  
cas (pondéré)

L'employeur élabore plusieurs plannings 
fixes, sur lesquels je dois choisir mes 

horaires de travail.

Je peux adapter mes horaires de travail 
individuellement dans une fenêtre définie.

Je peux organiser librement l'intégralité 
de mon temps de travail.

Source: Quality of work Luxembourg 2019, propres calculs

42,6

43,2

5,4

8,8

36,7

46,9

40,8

4,2

7,3

33,2

0 25 50 75 100

 

2.2 Nombre d'heures de travail 

Au total, indépendamment du temps de travail défini contractuellement, près de 
60 % des salarié(e)s du Luxembourg travaillent en réalité 40 heures ou moins par 
semaine. Ces chiffres sont semblables à ceux rencontrés en Allemagne (cf. Seifert 
2014). Mais comme on peut s'y attendre, la durée réelle du travail diverge des ho-
raires conclus contractuellement. Alors que le temps de travail contractuel des per-
sonnes interrogées est en moyenne de 37,7 heures par semaine, la durée moyenne 
effective pour l'ensemble des salarié(e)s s'élève à 40,6 heures par semaine (cf. Fi-
gure 9), soit environ 3 heures de plus que ce que le contrat prévoit.7 Avec une va-
leur moyenne de 42,8 heures, les hommes travaillent à peu près 5,4 heures de plus 
que les femmes au Luxembourg. Par rapport à l'année dernière, les valeurs 
moyennes des hommes et des femmes, tout comme la valeur moyenne globale, 
n'ont que peu évolué. 

 

7 Ce chiffre est comparable au nombre d'heures de travail en Allemagne, même si le temps de travail contractuel moyen 
y est de 35 heures, et le temps de travail effectif d'environ 39 heures (cf. BAuA 2018a). 
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 Temps de travail réel et contractuel 

40,6

42,8

37,4

40,8

42,7

40,0

39,7

39,0

43,1

28,4

39,3

42,2

39,1

42,2

37,7

39,3

35,3

37,7

39,2

37,1

37,3

36,7

40,0

26,2

36,8

38,6

36,9

38,9

0 10 20 30 40 50

Travail effectif Travail contractuel

Question: Sur les 12 derniers mois, combien d'heures travaillez-vous en moyenne par semaine? 
Comptez, s'il vous plaît, également le surcroît régulier de travail et les heures supplémentaires.
Valeur moyenne en heures

Nombre de  
cas (pondéré)

En tout
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Groupes d'âge

16 à 24 ans
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n = 101

n = 406

n = 432

n = 407
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n = 1 229
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n = 735
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Source: Quality of work Luxembourg 2019, propres calculs

 

Les écarts dans le nombre d'heures de travail sont plus grands entre les différents 
groupes professionnels (cf. Figure 10). C'est ainsi que les directeurs, cadres de di-
rection et gérants, ainsi que les conducteurs d’installations et de machines et ou-
vriers de l’assemblage continuent de se distinguer par un nombre d'heures de tra-
vail relativement élevé (44 à 45 heures par semaine en moyenne). 64 % des direc-
teurs, cadres de direction et gérants indiquent travailler en réalité 41 heures et plus, 
et plus d'un tiers indique même des durées de travail hebdomadaires dépassant 
46 heures. Par ailleurs, 43 % des personnes exerçant une profession intellectuelle 
et scientifique, et 41 % des professions intermédiaires ainsi que des conducteurs 
d’installations et de machines, et ouvriers de l'assemblage travaillent plus de 
40 heures par semaine. En revanche, avec 38 heures par semaine, les employés 
de type administratif et les professions élémentaires sont en dessous de la 
moyenne de la population active du Luxembourg. Pour certains groupes profession-
nels, les différences de durées de travail sont en grande partie dues à la part plus 
élevée d'emplois à temps partiel qu'on y rencontre. Alors que les employés à temps 
plein indiquent en moyenne 43 heures pour la durée effective de travail hebdoma-
daire, la moyenne est de 28 heures pour les postes à temps partiel. Le temps de 
travail réel des salariés à temps plein est donc quasiment identique à celui des sa-
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lariés en Allemagne. En revanche, les salariés à temps partiel du Luxembourg tra-
vaillent plus que les salariés à temps partiel d'Allemagne (qui font 24 heures cf. 
BAuA 2018a). 

 Durée effective du travail en fonction du groupe professionnel 
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Source: Quality of work Luxembourg 2019, propres calculs

 

En lien avec les résultats précédents, on constate que les directeurs, cadres de 
direction et gérants, avec 5,4 heures supplémentaires par semaine, et les conduc-
teurs d'installation et de machines, et ouvriers de l'assemblage, avec 5,5 heures 
supplémentaires par semaine, sont particulièrement concernés par le surcroît de 
travail (cf. Figure 11). Les employés de type administratif (1,7 heure supplémen-
taire), les artisans (2,1 heures supplémentaires), ainsi que le personnel des ser-
vices directs, commerçants, vendeurs (2,2 heures supplémentaires) font à l'opposé 
moins d'heures supplémentaires. Ce sont surtout les salariés ayant des horaires de 
travail flexibles qui évoquent des heures supplémentaires (4,9 heures supplémen-
taires), bien plus que les salariées et les salariés ayant des horaires de travail fixes 
(1,8 heure supplémentaire). Par rapport aux années précédentes, la moyenne du 
nombre d'heures supplémentaires est de 2,9 heures au total, soit un chiffre en lé-
gère hausse (2,7 heures en 2018).8 

 

8 Le nombre moyen d'heures supplémentaires est ainsi une heure en dessous du nombre moyen d'heures supplémen-
taires en Allemagne (BAuA 2018a).  
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 Heures supplémentaires en fonction du groupe professionnel 

20182019

2,9

5,4

3,0

2,7

1,7

2,2

2,1

5,5

2,9

2,7

5,2

3,4

3,0

2,0

2,8

1,1

1,6

1,6
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Moyenne en heures; *Seulement les groupes professionnels avec n = min. 30

En tout

Nombre de cas (pondéré)

Groupes professionnels
(CITP Grands groupes)*

Directeurs, cadres de
direction et gérants

Professions intellectuelles
et scientifiques

Professions intermédiaires
Employés de type administratif

Personnel des services directs aux
particuliers, commerçants, vendeurs

Métiers qualifiés de l'industrie
et de l'artisanat

Conducteurs d'installations et de
machines,ouvriers de l'assemblage

Professions élémentaires

2019 2018

n = 1 495

n = 73

n = 523

n = 371

n = 149

n = 120

n = 128

n = 62

n = 47

n = 1 689

n = 96

n = 528

n = 365

n = 177

n = 135

n = 210

n = 93

n = 54

Source: Quality of work Luxembourg 2019, propres calculs

 
Dans l'ensemble, près de la moitié (46 %) de la population active du Luxembourg 
travaille plus que ce qui est prévu contractuellement. Pour la première fois en 2019, 
les salariés ont été interrogés pour connaître les principales raisons expliquant cette 
différence entre temps de travail réel et contractuel. La plupart des personnes inter-
rogées (45 %) expliquent que c'est parce qu'elles n'arrivent pas à terminer leur tra-
vail dans le temps imparti contractuellement. 24 % indiquent d'autres raisons opé-
rationnelles pour le dépassement du nombre d'heures de travail convenu contrac-
tuellement.9 Par ailleurs, si pour 13 % d'entre elles, ce sont les directives de leur 
entreprise qui aboutissent à un surcroît de travail, un nombre égal de salariés af-
firme faire des heures supplémentaires par amour du travail. On retrouve des résul-
tats similaires si on analyse les réponses à cette question en fonction de différents 
sous-groupes. Il faut également noter que cela concerne aussi les salariés dont les 
heures supplémentaires ne sont pas payées. C'est dans ce groupe qu'on retrouve 
une proportion un peu plus élevée que la moyenne (51 %) de personnes faisant des 
heures supplémentaires, car le travail n'est pas terminé. En revanche, si les direc-
tives de l'entreprise jouent un rôle prépondérant (21 %) chez les salariés ayant des 
horaires de travail fixes, l'argument de l'argent en plus est particulièrement cité par 
les 16-24 ans (20 %). On note par ailleurs que les hommes sont presque deux fois 
plus nombreux que les femmes (respectivement 16 % et 9 %) à indiquer qu'ils font 
des heures supplémentaires parce qu'ils aiment leur travail. Ce sont surtout les per-
sonnes syndiquées (29 %) qui mentionnent d'autres raisons opérationnelles. Il n'est 
pas possible d'aller plus loin dans l'analyse d'autres sous-groupes, car le nombre 
de personnes concernées est trop faible.  

 

9 Il convient donc de noter que, dans le questionnaire de l'année prochaine, il faudra inclure d'autres raisons pour le 
dépassement du temps de travail contractuel. 
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Il a aussi été demandé combien d'heures les personnes aimeraient travailler si elles 
devaient continuer à faire le même travail pour gagner suffisamment leur vie. Le 
nombre moyen d'heures de travail hebdomadaires souhaité est de 35,6 heures. 
Près de 60 % des salarié(e)s travaillent donc plus qu'ils et elles ne le veulent en 
réalité. Le nombre de personnes souhaitant travailler plus est faible (5 %), tandis 
qu'un peu plus d'un tiers (35 %) est satisfait de son temps de travail.10  

Près de la moitié des salarié(e)s luxembourgeois peut récupérer ou compenser ses 
heures supplémentaires par du temps libre. Chaque salarié du Luxembourg dispose 
en moyenne de 4,4 heures par semaine pouvant être compensées par des heures 
de repos. Si pour 27 % des salariés, les heures supplémentaires sont parfois 
payées (4,1 heures payées par personne en moyenne), cela n'est pas le cas pour 
71 % d'entre eux. Et surtout, un peu plus d'un tiers des salarié(e)s luxembourgeois 
fait des heures supplémentaires qui ne sont pas payées. En moyenne, chaque sa-
larié fait 3 heures supplémentaires non payées, et si l'on regarde uniquement les 
personnes faisant des heures supplémentaires non payées, on arrive à une 
moyenne de 8 heures de travail ne donnant lieu à aucune rémunération. Le nombre 
d'heures supplémentaires non payées varie généralement entre 1 et 5 heures 
(62 %), mais il faut noter qu'une part non négligeable de salariés (17 %) fait un 
nombre d'heures supplémentaires à deux chiffres, c'est-à-dire plus de 10 heures 
par semaine.11 

 
2.3 Organisation et type d'horaires de travail 

Outre le nombre d'heures de travail en soi, l'organisation et le type d'horaires de 
travail sont des aspects fondamentaux dans la vie quotidienne des travailleurs. Pour 
une majorité des salarié(e)s du Luxembourg, le temps de travail hebdomadaire ne 
change généralement pas. 85 % d'entre eux travaillent plus ou moins toujours le 
même nombre d'heures chaque semaine. De façon logique au vu de cette stabilité, 
le quota d'heures journalier ne varie pas d'une semaine à une autre pour 88 % des 
salariés du Luxembourg. Seul un peu plus d'un dixième (12 %) a régulièrement des 
journées de travail différentes selon la semaine. Si le temps de travail quotidien est 
généralement stable pour quatre cinquièmes (81 %) de la population active, 18 % 
ne font toutefois pas le même nombre d'heures de travail chaque jour.  

Indépendamment de la question du nombre d'heures, plus d'un tiers travaille le 
week-end, le soir ou la nuit à partir de 19h00 (cf. Figure 12). Rapportés à tous les 
salarié(e)s, ces horaires de travail atypiques représentent ainsi 2,7 heures par mois. 

 

10 À ce sujet, l'enquête BAuA sur le temps de travail menée en Allemagne aboutit à des résultats similaires pour le 
même genre de questions, à quelques différences près sur certains détails. Ainsi, selon l'enquête BAuA sur le temps 
de travail (BAuA 2018b), 49 % des salariés travaillent plus qu'ils ne le veulent réellement, 12 % travaillent moins que 
ce qu'ils voudraient, et 39 % sont satisfaits de leur temps de travail. Le nombre d'heures de travail hebdomadaires 
souhaité y est de 35 heures, soit 0,6 heure de moins que dans l'enquête QoW pour le Luxembourg. 

11 Les pourcentages se basent sur les personnes faisant des heures supplémentaires non payées (n=539), et non sur 
toutes les personnes interrogées (n=1495). 
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Parmi les salariés travaillant le week-end ou le soir/la nuit, 30 % ont ce type d’ho-
raires de 1 à 3 jours par mois, et 30 % de 4 à 7 jours par mois. En outre, un sixième 
travaille plus de 15 jours par mois le week-end ou le soir/la nuit. 

On note toutefois des différences entre les catégories professionnelles en ce qui 
concerne le travail le week-end ou le soir/la nuit. Les conducteurs d'installation et 
de machines, et ouvriers de l'assemblage (6,1 jours) et le personnel des services 
directs, commerçants, vendeurs (5,4 jours) font en moyenne plus d'heures organi-
sées de façon atypique que les artisans (1,8 jour) ou les employés de type adminis-
tratif (1,3 jour). De plus, les jeunes salariés et salariées entre 16 et 24 ans travaillent 
plus souvent le week-end ou le soir/la nuit (3,7 jours) que leurs collègues plus âgés 
(de 2,2 à 2,6 jours). Cela est lié au fait que 21 % des 16-24 ans travaillent dans le 
secteur des services directs, commerce, vente, contre 7 à 10 % pour les autres 
groupes d'âge.  

 Travail le week-end, le soir ou la nuit 

n = 1 495

n = 101

n = 406

n = 432

n = 407

n = 148

n = 1 229

n = 227

n = 73

n = 523

n = 371

n = 149

n = 120

n = 128

n = 62

n = 47

n = 1 689

n = 48

n = 468

n = 533

n = 483

n = 157

n = 1 374

n = 300

n = 96

n = 528

n = 365

n = 177

n = 135

n = 210

n = 93

n = 54

Question: Pendant combien de jours par mois travaillez-vous le soir à partir de 19 heures, ou la 
nuit à partir de 22 heures ou le weekend? Données en pour cent; Seules les personnes ayant un 
horaire de travail le week-end, le soir après 19 heures ou la nuit après 22 heures sont présentées; 
*Seulement les groupes professionnels avec n = min.30

Nombre de  
cas (pondéré)

Travailler le week-end,
après 19 h ou après 22 h

35,3

38,8

38,0

33,4

34,9

32,4

36,4

28,3

41,0

34,4

32,8

15,1

60,4

26,6

70,1

32,9

36,8

27,1

39,9

40,5

31,6

33,0

37,7

31,6

36,7

37,5

34,2

19,7

66,1

22,4

65,7

31,5

0 25 50 75 100

2019

2018

2,7

3,7

2,6

2,6

2,7

2,2

2,7

2,2

2,5

2,4

2,5

1,3

5,4

1,8

6,1

3,4

Ø journées 2019

Ø journées 2018

3,1

1,5

3,7

3,8

2,2

2,3

3,2

2,3

2,1

2,5

2,7

1,3

8,3

1,6

9,2

3,8

Temps ou temps partiel

Temps plein

Temps partiel

Groupes d'âge

16 à 24 ans

25 à 34 ans

35 à 44 ans

45 à 54 ans

55 à 64 ans

En tout

Groupes professionnels
(CITP Grands groupes)

Directeurs, cadres de 
direction et gérants 

Professions intellectuelles
et scientifiques

Professions intermédiaires

Employés de type administratif

Personnel des services 
directs aux particuliers, 

commerçants, vendeurs 
Métiers qualifiés de l'industrie 

et de l'artisanat 
Conducteurs d'installations et 

de machines, ouvriers de 
l'assemblage 

Professions élémentaires

Source: Quality of work Luxembourg 2019, propres calculs
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3 Conditions de travail et contexte du poste de 
travail 

Les exigences physiques et mentales liées au travail ainsi que les libertés d'action 
dont bénéficient les travailleurs sont considérées comme des critères importants 
dans le travail. Ceci correspond aux résultats de la recherche scientifique sur le 
travail, selon lesquels la capacité de travailler est influencée négativement par des 
exigences élevées sur le plan mental ou physique, par le manque d'un sentiment 
d'autonomie et par un environnement de travail défavorable pour la santé physique 
(voir par ex. WAI-Manual 2015 ; Van den Berg et al 2009). Une partie des questions 
de l'enquête QoW est donc consacrée aux conditions de travail et aux évaluations 
des salariés et salariées sur leur situation sur leur lieu de travail. Concernant les 
conditions-cadres de l'emploi, le questionnaire aborde notamment les dimensions 
suivantes : charge mentale, contraintes physiques, liberté d'action et autonomie au 
travail. En résumé, on note que les charges mentales liées aux activités profession-
nelles se révèlent assez élevées pour une grande majorité des salarié(e)s au 
Luxembourg, tandis que les contraintes physiques sont en revanche moins men-
tionnées. La notion d'autonomie existe sur le lieu de travail, mais elle est plutôt limi-
tée aux aspects organisationnels. Au-delà de l'impression globale esquissée plus 
haut, quelques détails permettent des constatations intéressantes et différenciées 
à plus d'un égard. 

3.1 Facteurs et risques liés au contexte du poste de travail 

Le travail est associé à des exigences diverses sur le plan physique et mental. Les 
principales notions d'exigences et de contraintes chez les travailleurs luxembour-
geois sont résumées dans la figure 13. 

 Contrainte mentale et physique due au travail 

Données en pour cent; Parts Top-Box: « (presque) tout le temps » et « souvent »

Nombre de 
cas (pondéré)

Concentration sur plusieurs
tâches en même temps

Charge intellectuelle du travail

Respect de délais serrés au travail

Pression au travail

Charge physique du travail

Epuisement corporelle au travail

2019 2018

Top-Box

n = 1 495

n = 1 495

n = 1 495

n = 1 495

n = 1 495

n = 1 495

n = 1 689

n = 1 689

n = 1 689

n = 1 689

n = 1 689

n = 1 689

67,0

58,8

58,3

43,3

27,7

23,7

66,1

59,7

61,9

45,9

34,3

29

Source: Quality of work Luxembourg 2019, propres calculs
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Charge physique 

Un peu moins de la moitié des personnes interrogées indique être soumise au 
moins de temps en temps à des contraintes physiques au travail. On note toutefois 
un recul de 6 points par rapport à l'année précédente. Les jeunes salarié(e)s conti-
nuent cette année de faire état d'une charge fréquente (46 % sont « souvent » sou-
mis à des contraintes). La charge physique de la population active au Luxembourg 
varie également selon le type d'horaires de travail. Les personnes ayant des ho-
raires de travail fixes et celles pouvant choisir entre plusieurs plannings se sentent 
souvent soumises à ce type de contraintes (respectivement 44 % et 37 %). Les per-
sonnes interrogées ayant des horaires de travail flexibles ou bénéficiant d'une cer-
taine marge de manœuvre dans leur temps de travail (horaires variables par 
exemple) se sentent en revanche bien plus rarement soumises à des contraintes 
physiques (13 % dans chaque catégorie).  

Comme cela a déjà été montré (chap. 2.1), certaines catégories professionnelles 
ont des horaires de travail spécifiques. Ainsi, chez les artisans, 2 personnes sur 3 
indiquent être régulièrement exposées à des contraintes physiques. Il n'y a que 
dans le groupe des professions élémentaires que ce nombre est plus élevé, avec 
77 % des personnes interrogées. Or ces catégories professionnelles sont justement 
marquées par une organisation fixe du temps de travail. À l'inverse, les directeurs, 
cadres de direction et gérants (11 %) et les salariés des professions intellectuelles 
et scientifiques (14 %), qui ont plus de liberté dans l'organisation de leur temps de 
travail, en majorité, n'ont pas l'impression d'être exposés à des contraintes phy-
siques. 

Risque d'accident et de blessures 

Dans l'ensemble, près de 12% des personnes interrogées déclarent être concer-
nées dans une mesure élevée ou très élevée par des risques d'accident et de bles-
sures sur leur lieu de travail. Cette valeur a légèrement progressé par rapport aux 
années précédentes (cf. Figure 14). Plus précisément, avec 15 %, les hommes sont 
presque deux fois plus nombreux que les femmes (8 %) à être concernés dans une 
mesure élevée ou très élevée par des risques d'accident et de blessure. 

Plus de deux tiers des personnes interrogées (71 %) déclarent n'être soumis qu'à 
un risque (très) faible d'accident ou de blessures à leur poste de travail. Cela con-
cerne surtout les personnes ayant un niveau de formation très élevé (CITE 6, 7, 8 : 
84 % au total) ou les salariés exerçant une profession intellectuelle ou étant direc-
teurs, cadres ou gérants (respectivement 89 % et 88 %, cf. Figure 15). Parmi les 
employés de type administratif, qui ont en grande partie un niveau de formation 
CITE 3, près de 86 % indiquent que le risque d'accident est faible sur leur lieu de 
travail. Des potentiels de risque plus importants sont rapportés par certains groupes 
de travailleurs ayant des emplois précaires ; il est notamment plus élevé de façon 
disproportionnée pour les métiers dont les activités sont principalement manuelles 
ou physiques. On peut ici signaler précisément les métiers de l'artisanat et ceux liés 
à la conduite et à l'assemblage d’installations et de machines. 
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 Risque d'accident et de blessures sur le lieu de travail I 

Low-Box Top-Box

Question: Dans quelle mesure votre travail comporte-t-il des risques d'accidents ou de blessures? 
Données en pour cent; Parts Top-Box: « dans une (très) forte mesure »; Parts Low-Box: « dans 
une (très) faible mesure »

Nombre de 
cas (pondéré)

En tout

Sexe

Masculin

Féminin

Groupes d'âge

16 à 24 ans

25 à 34 ans

35 à 44 ans

45 à 54 ans

55 à 64 ans

n = 1 495

n = 883

n = 612

n = 101

n = 406

n = 432

n = 407

n = 148

n = 1 689

n = 1 001

n = 688

n = 48

n = 468

n = 533

n = 483

n = 157

n = 1 522

n = 904

n = 618

n = 49

n = 410

n = 516

n = 410

n = 136

n = 1 506

n = 895

n = 611

n = 83

n = 375

n = 512

n = 406

n = 130

2018 2017

12,1

15,3

7,5

10,6

13,3

13,7

10,5

9,2

15,7

20,9

8,1

36,4

21,8

15,9

10,2

7,3

14,1

17,8

8,8

35,6

16,3

12,5

12,1

12,3

17,1

19,5

13,5

41,0

17,8

16,7

13,7

11,3

70,6

66,3

76,7

53,6

68,5

72,6

73,0

74,9

65,2

60,3

72,4

26,2

62,4

65,4

69,7

71,4

63,9

58,9

71,1

19,5

59,1

64,8

70,1

71,9

62,9

58,6

69,2

28,2

63,4

63,6

66,0

71,7

Low-Box Top-Box
20162019

Source: Quality of work Luxembourg 2019, propres calculs
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 Risque d'accident et de blessures sur le lieu de travail II 

Low-Box Top-Box

Question: Dans quelle mesure votre travail comporte-t-il des risques d'accidents ou de blessures? 
Données en pour cent; Parts Top-Box: « dans une (très) forte mesure »; Parts Low-Box: « dans 
une (très) faible mesure »
*Seulement les groupes professionnels avec n = min. 30

En tout

Groupes professionnels 
(CITP Grands groupes)*

Directeurs, cadres de
direction et gérants

Professions intellectuelles
et scientifiques

Professions intermédiaires

Employés de type 
administratif

Personnel des services
directs aux particuliers,

commerçants, vendeurs

Métiers qualifiés de 
l'industrie et de l'artisanat

Professions élémentaires

Conducteurs d'installations
et de  machines, ouvriers

de l'assemblage

Nombre de 
cas (pondéré)

12,1

5,0

3,1

14,1

3,9

12,5

36,1

42,3

20,9

15,7

8,1

2,5

14,5

10,1

20,2

40,8

54,9

13,8

14,1

1,0

3,6

12,8

3,9

24,4

35,1

38,3

4,9

17,1

1,4

7,3

16,5

2,4

16,8

40,5

42,7

15,7

70,6

87,5

88,7

70,5

85,9

52,2

24,2

16,9

44,0

65,2

85,4

87,1

68,4

79,9

39,8

24,3

17,8

57,6

63,9

88,0

87,6

65,3

88,9

42,9

32,3

21,6

37,9

62,9

90,7

82,1

68,2

85,4

46,4

28,3

30,1

40,1

2018 2017 20162019

n = 1 495

n = 73

n = 523

n = 371

n = 149

n = 120

n = 128

n = 62

n = 47

n = 1 689

n = 96

n = 528

n = 365

n = 177

n = 135

n = 210

n = 93

n = 54

n = 1 522

n = 56

n = 424

n = 324

n = 153

n = 189

n = 186

n = 83

n = 77

n = 1 506

n = 64

n = 381

n = 153

n = 187

n = 186

n = 89

n = 75

Source: Quality of work Luxembourg 2019, propres calculs

 

Charge mentale et « multitasking » 

Par rapport à la charge physique, plus de la moitié (59 %) des personnes interro-
gées se sentent en 2019 exposées souvent ou presque toujours à une charge men-
tale. Contrairement à la charge physique (53 %), une très faible proportion des per-
sonnes interrogées indique ne jamais ou seulement rarement subir une charge 
mentale au travail (10 %). Les personnes exerçant une profession intermédiaire et 
les directeurs, cadres de direction et gérants (respectivement 64 %), ainsi que les 
personnes exerçant une profession intellectuelle et scientifique (67 %) sont particu-
lièrement soumises à des charges mentales. Toutefois, les autres catégories pro-
fessionnelles peuvent également être concernées par la charge mentale, notam-
ment les conducteurs d'installation et de machines, les ouvriers de l’assemblage 
(59 %), tandis qu'à l'autre bout de l'échelle on retrouve les professions élémentaires 
(32 %) et les artisans (39 %).  
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La complexité et la variété des tâches professionnelles aboutissent également sou-
vent à des exigences ou des contraintes spécifiques. C'est ainsi que 67 % des per-
sonnes interrogées indiquent devoir « souvent » ou « presque toujours » se con-
centrer sur plusieurs tâches à la fois, cet aspect n'apparaissant jamais, ou rarement, 
chez seulement 11 % des personnes interrogées (cf. Figure 16). Les directeurs, 
cadres de direction et gérants, les personnes exerçant une profession intellectuelle 
ou scientifique, une profession intermédiaire ainsi que, d'une manière générale, les 
personnes occupant des postes à responsabilité, sont toutes particulièrement con-
cernées par le « multitasking ». Ce chiffre apparaît comme stable sur les 6 années 
d’enquête. Autre résultat constant : la part des salariés concernés par cette exi-
gence augmente avec la durée effective du travail, en particulier lorsque le temps 
de travail hebdomadaire dépasse la limite des 40 heures (73 %). Toutefois, les sa-
lariés ayant un temps de travail quotidien moins important sont également nom-
breux à devoir se concentrer sur plusieurs tâches à la fois (de 60 % à 66 %). Ce 
n'est que parmi les professions élémentaires que la part est relativement plus faible, 
avec 40 %. 

 Exigence de « multitasking » en fonction du sexe et de l'âge 

Low-Box Top-Box

Question: À quelle fréquence devez-vous vous concentrer sur plusieurs missions en même 
temps? Parts Low-Box: « Rarement » et « jamais »; Parts Top-Box: «(Presque) tout le temps »
et « souvent »; Données en pour cent

55 à 64 ans

Nombre de 
cas (pondéré)

En tout

Sexe

Masculin

Féminin

Groupes d'âge

16 à 24 ans

25 à 34 ans

35 à 44 ans

45 à 54 ans

n = 1 495

n = 830

n = 665

n = 53

n = 367

n = 314

n = 499

n = 262

n = 1 689

n = 1 001

n = 688

n = 48

n = 468

n = 533

n = 483

n = 157

n = 1 522

n = 904

n = 618

n = 49

n = 410

n = 516

n = 410

n = 136

n = 1 506

n = 895

n = 611

n = 83

n = 375

n = 512

n = 406

n = 130

2019 2018

67,0

65,8

68,9

49,7

67,1

71,5

68,3

62,2

66,1

64,7

68,3

31,4

65,1

69,5

69,3

59,0

64,2

61,8

67,8

71,6

62,0

66,6

64,6

58,9

67,8

67,3

68,5

45,4

67,2

73,1

67,4

64,4

10,5

10,8

10,0

19,6

8,1

9,1

11,3

12,8

11,9

12,8

10,5

17,5

11,4

10,1

12,3

16,2

12,7

12,2

13,4

13,2

10,1

12,8

14,5

15,0

13,4

11,6

15,9

24,4

18,9

8,5

12,5

12,1

2017 2016

Source: Quality of work Luxembourg 2019, propres calculs
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Liberté d'action 

Le travail des salariés comporte aussi régulièrement, et ce dans une mesure plus 
ou moins grande, une certaine liberté d'action et des marges de manœuvre. Ceci 
vaut en particulier pour les décisions concernant aussi bien l'ordre dans lequel les 
tâches doivent être effectuées que la manière de les réaliser. Ces dernières années, 
plus de la moitié des personnes interrogées considérait disposer d'une certaine li-
berté d'action (cf. Figure 17). En 2019, tout comme les années précédentes, on note 
toutefois des différences bien marquées entre les différents groupes. Les jeunes 
indiquent beaucoup plus rarement pouvoir décider librement de leur manière de 
travailler, ce qui est probablement lié à leur statut professionnel en soi. Seuls 37 % 
des 16-24 ans le pensent, contre plus de la moitié dans les autres tranches d'âge 
(de 56 à 61 %). Si l'on observe les catégories professionnelles, on constate que ce 
sont surtout les directeurs, cadres de direction et gérants, ainsi que les professions 
intellectuelles et scientifiques qui peuvent, dans une mesure élevée, organiser eux-
mêmes le contenu de leur travail (64 % dans chaque catégorie), et définir l'ordre 
dans lequel ils réalisent leur travail (respectivement 81 % et 64 %). En revanche, 
les conducteurs d'installation et de machines, et ouvriers de l'assemblage (36 %) et 
les professions élémentaires (31 %) sont plus nombreux à n'être jamais, ou seule-
ment rarement, en situation de pouvoir décider eux-mêmes de la façon dont réaliser 
le travail.  

L'autonomie de décision et d'action se heurte visiblement à ses limites lorsqu'elle 
concerne les processus d'exploitation et de décision de l'entreprise. Ainsi, moins 
d'un tiers des personnes interrogées (29 %) a une influence personnelle sur ses 
horaires de travail dans une mesure élevée ou très élevée. De même, seulement 
24 % des salarié(e)s se voient offrir la possibilité de participer aux décisions dans 
l'entreprise. Dans presque tous les groupes d'âge, seulement 5 à 6 % des salariés 
peuvent participer dans une très forte mesure aux décisions dans l'entreprise. Alors 
que l'année dernière, 9 % des 55-64 ans participaient aux décisions de l'entreprise 
dans une très forte mesure, ce chiffre est passé à 7 % en 2019. 
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 Évaluation des libertés d'action et de la participation au travail 
  

n = 1 495

n = 1 495

n = 1 495

n = 1 495

n = 1 495

n = 1 689

n = 1 689

n = 1 689

n = 1 689

n = 1 689

n = 1 522

n = 1 522

n = 1 522

n = 1 522

n = 1 522

n = 1 506

n = 1 506

n = 1 506

n = 1 506

n = 1 506

59,4

56,0

27,2

28,8

23,8

54,6

49,0

27,3

24,6

23,9

53,0

57,8

27,6

25,6

27,1

57,8

54,9

31,6

29,8

29,2

Données en pour cent; Parts Top-Box: « dans une (très) forte mesure »

Nombre de 
cas (pondéré)Top-Box

2018 2017 20162019

Liberté de décision dans la 
détermination

de l'ordre des tâches de travail

Liberté de décision dans
l'organisation du travail

Liberté de décision dans la 
détermination

du contenu du travail

Liberté de décision dans 
l'organisation

du temps de travail

Participation aux décisions dans 
l'entreprise

Source: Quality of work Luxembourg 2019, propres calculs

 

Relations sociales et retour d'information sur le travail 

Un aspect fondamental, car ayant une influence décisive sur la qualité et l'évalua-
tion des conditions de travail, est la convivialité de l'environnement de travail (cf. 
Figure 18). Si l'on observe les 6 années d'enquête de 2014 à 2019, il apparaît que 
quatre cinquièmes des personnes interrogées coopèrent à un niveau élevé ou très 
élevé avec leurs collègues. La collaboration directe est donc pratiquement la règle, 
et est notamment très forte chez les 16-24 ans (88 %, contre 77-79 % dans les 
groupes d'âge plus âgés).  

Environ 59 % des salariés interrogés se sentent soutenus par leurs collègues au 
travail. En revanche, un dixième n'est soutenu que faiblement ou très faiblement 
par ses collègues. On ne constate pas de tendances claires à ce sujet selon les 
tranches d'âge, même si le groupe des 16-24 ans est plus souvent que la moyenne 
(69 %) soutenu dans une mesure élevée ou très élevée par ses collègues (contre 
56 % à 59 % pour les plus âgés).  
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Pour les travailleurs et les travailleuses, le feedback de la part des collègues et des 
supérieurs est un moyen important pour évaluer son comportement propre et, le 
cas échéant, le corriger. Les perceptions et les retours d'information de la part de 
l'entourage social aident à confirmer l'image que l'on a de soi-même et celle que 
l'on donne aux autres et, le cas échéant, à identifier le besoin d’ajustement. L'ab-
sence de feedback peut entraîner une certaine incertitude quant au rôle joué et 
favoriser l'apparition de conflits. C'est pourquoi ces retours de la part des collègues 
et des supérieurs ont fait l'objet de questions spécifiques dans l'enquête. Les ré-
ponses à ce sujet sont aussi réticentes que l'année dernière. Ainsi, moins de la 
moitié des personnes interrogées déclare recevoir un retour sur son travail (42 %). 
Ce qui est frappant ici, c'est que les jeunes reçoivent plus souvent de feedbacks (71 
%) que les autres groupes d'âge (seulement 40 % environ). 

 Évaluation de l'environnement collégial 2014-2019 
 

20141) 20151) 20161) 20171) 20181) 20191) 

Coopération avec les collègues au travail 84,0 81,9 80,4 81,9 78,7 79,9 

Soutien de la part des collègues au travail 65,0 63,7 64,3 63,3 59,0 58,7 

Feedback de la part des supérieurs ou des collègues 45,5 47,2 46,0 46,0 42,2 41,9 
1) Échelle « dans une grande mesure » et « une très grande mesure » (top-box) 
Source : Quality of work Luxembourg 2014-2019 ; calculs propres. 

 

Un véritable retour sur le travail inclut bien entendu également des critiques. Tant 
qu'il s'agit de critiques justifiées, fondées et constructives, celles-ci peuvent contri-
buer à améliorer la manière de travailler et le comportement des collaborateurs et 
collaboratrices. L'enquête QoW 2019 a donc inclus une question sur la fréquence à 
laquelle le travail du ou de la salariée était critiqué par ses collègues ou son supé-
rieur. Plus de deux tiers (68 %) de la population active indiquent à ce sujet recevoir 
« rarement » ou « jamais » ce genre de critiques. Mais 5 % déclarent être « sou-
vent » ou « presque toujours » critiqués. L'analyse d'autres sous-groupes donne 
plus ou moins les mêmes chiffres moyens. 13 % des salariés peu qualifiés (notam-
ment CITE 1) et des salariés étant presque toujours soumis à des contraintes de 
temps sont exposés à des critiques permanentes à un niveau supérieur à la 
moyenne. Pour ces salariés, si des critiques rares ou occasionnelles font partie du 
quotidien normal au travail, les critiques récurrentes risquent à long terme de dimi-
nuer la satisfaction au travail et le bien-être. Les différences sont surtout visibles si 
on analyse le sous-groupe des personnes étant peu critiquées. Les plus âgés sont 
bien plus rarement critiqués (de 67 % à 72 % parmi les deux tranches d'âge les plus 
hautes) que les jeunes salariés (16-24 ans : seulement 48 % ne sont rarement ou 
jamais critiqués). On retrouve des différences similaires si on observe le niveau de 
formation. Plus le niveau de qualification formel est élevé, plus le nombre de per-
sonnes étant souvent critiquées diminue.  

Un aspect fondamental de la vie professionnelle porte sur les rapports conflictuels 
avec les collègues et le supérieur hiérarchique. Seule une petite partie des salariés 
(3 %) indique avoir « souvent » ou « presque toujours » des conflits récurrents avec 
ses collègues ou son supérieur hiérarchique. En revanche, 81 % déclarent n'être 
que « rarement » ou « jamais » impliqué dans des conflits avec les collègues ou le 
supérieur.  
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Avec 94 %, les jeunes travailleuses et travailleurs présentent le plus grand nombre 
de personnes étant « rarement » ou « jamais » entré en conflit avec des collègues 
ou un supérieur hiérarchique. Dans les autres groupes d'âge, les conflits occasion-
nels ou fréquents sont bien plus souvent la règle que chez les jeunes puisqu'ils font 
partie du quotidien de 12 % à 19 % des plus âgés (catégorie de réponse « par-
fois »), mais de seulement 6 % des jeunes. Toutefois, ces derniers sont, comme on 
l'a vu ci-dessus, également plus souvent concernés par des critiques sur leur travail. 
Le fait que ces critiques ne génèrent que rarement des conflits avec les collègues 
ou le supérieur hiérarchique a plusieurs causes. D'une part, chez de jeunes salariés 
et salariées encore relativement inexpérimentés, il se peut que les critiques soient 
plus souvent justifiées par des raisons objectives que chez les salariés expérimen-
tés. D'autre part, les personnes commençant leur vie professionnelle sont relative-
ment plus ouvertes d’esprit et font preuve de moins de préjugés quant aux critiques 
qui leur sont adressées. Les relations de pouvoir jouent également un rôle ici. Les 
jeunes faisant leur entrée sur le marché du travail font probablement preuve de plus 
de retenue et réagissent mieux à la critique que les salariés ayant beaucoup d'ex-
périence, ce qui rend donc les conflits plus improbables pour les premiers. 

Dans le cadre de la collaboration avec les collègues ou le supérieur hiérarchique, 
les situations problématiques peuvent prendre différentes formes au travail. Ainsi, 
5 % des personnes interrogées déclarent être « souvent « ou « presque toujours » 
ignorées par leurs collègues ou supérieur hiérarchique, et les jeunes plus que les 
autres (8 %). Par ailleurs, 2 % des personnes interrogées déclarent être ou avoir 
été ridiculisées par leurs collègues ou supérieur hiérarchique. Ce sont surtout les 
personnes peu qualifiées (CITE 1) qui rapportent que leurs collègues ou supérieur 
hiérarchique les ignorent ou ridiculisent (respectivement 15 % et 7 %). 

3.2 Perspectives de développement professionnel  

Le développement professionnel est une dimension de la qualité du travail, car il 
offre des perspectives d'évolution de poste ou un perfectionnement des compé-
tences professionnelles. Dans les enquêtes des 6 dernières années, les salariés 
ont toujours été interrogés sur l'existence de possibilités de formation continue dans 
leur entreprise. En 2019, plus d'un tiers des personnes interrogées déclare disposer 
de très bonnes possibilités de formation continue. Un autre tiers estime comme plu-
tôt faibles ses possibilités de formation continue. Comme on le voit sur la figure 19, 
le nombre de salariés évaluant ses possibilités de formation comme très bonnes est 
proportionnellement moins important dans les entreprises privées (30 %) que dans 
les organisations publiques (42 %) ou les organisations non gouvernementales 
(38 %). De plus, les salariés de l'administration publique indiquent bien plus souvent 
avoir la possibilité de suivre une formation continue dans l'entreprise (42 %) que les 
salariés des autres secteurs d'activité, pour lesquels les valeurs varient entre 17 % 
(commerce et garages) et 36 % (banques, assurances, information et communica-
tion, et poste). 
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 Formation continue, comparaison annuelle I 

33,6

29,9

41,9

32,9

37,9

31,9

34,1

31,6

29,9

37,8

35,7

30,6

45,6

52,3

45,8

25,4

37,3

36,1

33,4

39,2

35,2

36,5

31,7

38,8

35,4

37,9

35,8

36,8

39,4

30,1

31,9

35,3

23,7

28,2

28,3

38,1

29,5

28,2

37,1

29,7

Low-Box Top-Box
2019 2018

Question: Dans quelle mesure avez-vous la possibilité d'améliorer votre qualification dans votre 
entreprise? Données en pour cent ; Parts Top-Box: « dans une (très) forte mesure »; Parts Low-
Box: « dans une (très) faible mesure »; non représenté: « dans une moyenne mesure »

Nombre de 
cas (pondéré)

En tout

Type d'entreprise

Entreprise privée

Organisme luxembourgeois
du secteur public

Organisation ou institution
Européenne/internationale

Organisation
non gouvernementale

Nombre d'employés dans
l'entreprise

1 à 4 employés

5 à 14 employés

15 à 49 employés

50 à 249 employés

250 et plus

n = 1 495

n = 966

n = 396

n = 70

n = 57

n = 88

n = 221

n = 289

n = 385

n = 509

n = 1 689

n = 1 136

n = 411

n = 77

n = 61

n = 101

n = 223

n = 346

n = 434

n = 547

Source: Quality of work Luxembourg 2019, propres calculs

 

Près de la moitié des 16-24 ans estime ses possibilités de formation comme bonnes 
(cf. Figure 20). En comparaison, les autres tranches d'âge sont de 11 à 17 points 
de pourcentage plus bas. Si l'on observe le niveau d'études, ce sont surtout les 
salariés du Luxembourg ayant un niveau de formation élevé qui sont satisfaits des 
possibilités de formation dans leurs entreprises. 38 % à 41 % des personnes ayant 
un diplôme de l'enseignement supérieur (CITE 6, 7 et 8) sont satisfaites « dans une 
(très) forte mesure » des possibilités de formation dans leur entreprise, même si 
32 % pensent également le contraire dans ces mêmes groupes. C'est parmi les 
salariés les moins qualifiés (CITE 1, 2) que le nombre de personnes étant satisfaites 
des possibilités de formation est le plus bas (27 à 28 %). 
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 Formation continue, comparaison annuelle II 

33,5

37,6

18,2

35,2

34,4

39,8

36,3

41,7

35,2

39,6

32,9

35,6

31,9

32,4

32,2

31,5

18,7

23,1

30,8

37,7

48,7

45,3

44,1

29,4

33,4

40,8

29,3

27,4

2019 2018
Low-Box Top-Box

Question: Dans quelle mesure avez-vous la possibilité d'améliorer votre qualification dans votre 
entreprise? Données en pour cent; Parts Top-Box: « dans une (très) forte mesure »; Parts Low-
Box: « dans une (très) faible mesure »; non représenté: « dans une moyenne mesure »

Sexe

Masculin

Féminin

Groupes d'âge

16 à 24 ans

25 à 34 ans

35 à 44 ans

45 à 54 ans

55 à 64 ans

Niveau d'études
(CITE 2011)

CITE 1

CITE 3

CITE 4

CITE 5

CITE 7 / CITE 8

CITE 2

CITE 6

Nombre de 
cas (pondéré)

n = 883

n = 612

n = 101

n = 406

n = 432

n = 407

n = 148

n = 60

n = 125

n = 421

n = 108

n = 100

n = 305

n = 375

n = 1 001

n = 688

n = 48

n = 468

n = 533

n = 483

n = 157

n = 72

n = 133

n = 541

n = 122

n = 127

n = 292

n = 401

32,1

35,8

45,9

33,7

34,4

29,0

35,1

27,8

27,6

27,1

33,2

33,6

37,5

40,8

34,9

36,9

48,7

45,7

32,0

31,5

27,4

22,7

26,7

33,6

35,5

26,9

40,7

43,2

Source: Quality of work Luxembourg 2019, propres calculs
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4 Travail et bien-être personnel  
Le chapitre suivant aborde les liens entre la vie professionnelle et le bien-être per-
sonnel, notamment certains aspects concernant la santé et le vécu émotionnel lié 
au travail.  

4.1 Travail et santé 

L'état de santé des personnes est notamment le reflet de la qualité du travail et de 
la qualité de vie. Depuis la première vague d’enquête, l'enquête QoW recueille des 
informations sur l'existence de divers problèmes de santé parmi les salariés du 
Luxembourg. 

En 2016 et 2017, au cours des douze mois précédant l'enquête, environ un dixième 
des travailleurs a eu régulièrement (« souvent » ou « presque toujours ») des pro-
blèmes de santé, et un seizième en a eu « parfois ». Si des chiffres légèrement plus 
élevés avaient été mesurés en 2018, ils sont en 2019 revenus au niveau des an-
nées précédentes. Par ailleurs, dans l'enquête de cette année, 70 % des personnes 
interrogées indiquent ne jamais ou rarement avoir des problèmes de santé (cf. Fi-
gure 21). L'écart entre les hommes et les femmes a diminué (9 points de différence 
en 2018 contre 3 points en 2019). 

Ce sont principalement les directeurs, cadres de direction et gérants (3 %) qui sont 
les moins nombreux à déclarer souffrir de problèmes de santé, beaucoup moins 
que toutes les autres catégories professionnelles. Avec respectivement 22 % et 
16 %, les personnes exerçant une profession élémentaire et les artisans sont ceux 
qui se plaignent le plus souvent de leur état de santé. Les conducteurs d'installation 
et de machines, et ouvriers de l'assemblage font également souvent état de pro-
blèmes de santé, plus que la moyenne (13 %). 

Comme pour les autres années de l'enquête, la prévalence des problèmes car-
diaques reste faible. En revanche, une partie non négligeable des personnes inter-
rogées se plaint de problèmes de dos, de problèmes d'estomac, de maux de tête, 
de douleurs articulaires et dorsales ainsi que de troubles du sommeil fréquents.12 
Seulement 2 % des personnes interrogées sont concernés par des problèmes car-
diaques, mais 28 % se plaignent souvent ou (presque) toujours de problèmes de 
dos (cf. Figure 22). 13 % des personnes interrogées mentionnent des problèmes 
d'estomac. Un cinquième des salariés luxembourgeois souffre de maux de tête, un 
quart de troubles du sommeil, et 18 % de douleurs articulaires. Certains de ces 
problèmes de santé sont probablement liés à l'âge, ou tout au moins en partie. Ceci 
vaut par exemple pour les articulations, dont l'usure augmente avec l'âge. Ils ne 
concernent quasiment pas les deux tranches d'âge les plus basses (respectivement 

 

12 Afin de préciser davantage les mesures, une nouvelle question a été ajoutée depuis l'enquête 2015 dans le but de 
connaître la fréquence d'apparition des problèmes de santé au cours des 12 derniers mois. De même, les questions 
portant sur les problèmes de santé spécifiques se sont depuis 2015 référées uniquement aux 12 derniers mois, ce qui 
n'avait pas été le cas dans les enquêtes 2013 et 2014. C'est pourquoi les résultats ne peuvent être comparés que de 
façon limitée avec les années d'enquête précédentes. 
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11 % et 14 %), alors que les personnes de plus de 55 ans en font état trois fois plus 
souvent.  

 Problèmes de santé au cours des 12 derniers mois 

2019 2018

10,2

8,9

12,0

11,1

8,5

9,0

11,5

14,2

3,0

9,3

9,6

11,1

7,4

15,7

13,1

22,0

14,3

10,7

19,4

12,9

8,8

15,5

16,7

19,1

6,5

15,9

14,6

19,3

18,4

8,4

6,8

18,3

69,6

73,7

63,7

73,5

75,1

69,1

66,7

61,8

72,9

72,4

69,7

65,8

74,4

61,5

70,3

51,0

62,2

69,0

52,3

66,9

71,6

58,4

57,5

60,2

67,9

60,0

59,9

54,0

54,8

74,6

76,3

58,2

Low-Box Top-Box

Question: Au cours des 12 derniers mois, avez-vous souvent eu des problèmes de santé? 
Données en pour cent; Parts Top-Box: «(Presque) tout le temps » et « souvent »; Parts Low-
Box:  « Rarement » et « jamais »; non représenté: « parfois »; *Seulement les groupes 
professionnels avec n = min. 30

Nombre de 
cas (pondéré)

En tout

Sexe

Masculin

Féminin

Groupes d'âge
16 à 24 ans

25 à 34 ans

35 à 44 ans

45 à 54 ans

55 à 64 ans

Groupes professionnels 
(CITP Grands groupes)*

Directeurs, cadres de 
direction et gérants

Professions intellectuelles
et scientifiques

Professions intermédiaires

Employés de type 
administratif

Personnel des services
directs aux particuliers,

commerçants, vendeurs
Métiers qualifiés de 

l'industrie et de l'artisanat
Conducteurs d'installations

et de  machines, ouvriers
de l'assemblage

Professions élémentaires

n = 1 495

n = 883

n = 612

n = 101

n = 406

n = 432

n = 407

n = 148

n = 73

n = 523

n = 371

n = 149

n = 120

n = 128

n = 62

n = 47

n = 1 689

n = 1 001

n = 688

n = 48

n = 468

n = 533

n = 483

n = 157

n = 96

n = 528

n = 365

n = 177

n = 135

n = 210

n = 93

n = 54

Source: Quality of work Luxembourg 2019, propres calculs

 

Les problèmes de santé sont également ressentis différemment selon l'activité pro-
fessionnelle. Les problèmes de dos sont surreprésentés chez les personnes exer-
çant une profession élémentaire (49 %), tout comme les problèmes liés aux articu-
lations (42 %). Les problèmes d'estomac sont particulièrement mentionnés par le 
personnel des services directs, commerçants, vendeurs (20 %).  
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Et dans l'ensemble, les femmes sont plus nombreuses que les hommes à mention-
ner des problèmes de santé (même si l’évaluation de l'état de santé est similaire 
entre hommes et femmes, voir ci-dessus). On peut par exemple noter des diffé-
rences concernant les maux de tête (31 % des femmes, 14 % des hommes) et les 
problèmes de dos (35 % des femmes, 24 % des hommes). Globalement, les pro-
blèmes de santé des salariés du Luxembourg varient donc selon l'activité exercée, 
mais aussi directement selon le sexe et l'âge. Cela correspond aux résultats géné-
raux de la science du travail.  

 Fréquence des troubles de santé 

89,1

24,1

22,8

37,3

43,7

24,6

6,2

29,6

22,2

24,3

25,6

25,9

25,4

26,9

20,3

17,6

26,0

18,1

19,6

13,4

10,5

17,5

8,4

4,7

6,0

0 25 50 75 100

RarementJamais SouventParfois Presque tout le temps

Question: Au cours des derniers 12 mois, avez-vous eu…?
Données en pour cent; À 100 pour cent manquant: « pas de donnée »; Valeurs <3 sont cachées; Base: 1.495 sondés

Problèmes
cardiaques

Maux de tête

Problèmes de dos

Problèmes au niveau
des articulations

Problèmes d'estomac

Difficultés à dormir 
la nuit

Source: Quality of work Luxembourg 2019, propres calculs

 

 

4.2  Facteurs de bien-être et de stress liés au travail  

Une des dimensions importantes de la qualité du travail et de la satisfaction est 
l'évaluation subjective du niveau de stress lié au travail. À titre d'illustration, la fi-
gure 23 présente les réponses de ces dernières années aux différentes questions 
sur les symptômes de stress. En 2019, près d'un tiers (31 %) déclare ressentir un 
stress important lié à son activité professionnelle. Cependant, une proportion simi-
laire de salariés déclare également ne jamais être, ou seulement rarement, exposé 
au stress (29 %). Plus d'un dixième des personnes interrogées déclare ne plus avoir 
de plaisir à travailler. Dans l'ensemble, il existe donc parmi les salariés plusieurs 
groupes étant soumis à des symptômes de surcharge et de stress parfois très im-
portants. 
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 Stress dû au travail et charge de travail, 2014-2019 
 

2015 2016 2017 2018 2019 
 

Low-
Box 

Top-
Box 

Low-
Box 

Top-
Box 

Low-
Box 

Top-
Box 

Low-
Box 

Top-
Box 

Low-
Box 

Top-
Box 

Plus aucun plaisir  
à travailler 

62,6 9,1 61,5 14,4 58,6 8,7 60,0 10,9 56,9 11,2 

Sentiment de stress  
lié au travail 

33,7 28,2 34,4 32,3 29,5 32,5 32,1 31,1 28,9 30,8 

Réponses Low-Box : « jamais » et « rarement » ; réponses Top-Box : « presque toujours » et « souvent ». 
Source : Quality of work Luxembourg 2014-2019 ; calculs propres. 

 

Les femmes sont particulièrement concernées par ce sujet, car elles se sentent bien 
plus souvent stressées que les hommes au travail (respectivement 35 % et 28 %). 
Les personnes ayant un poste à responsabilité, c'est-à-dire une position de supé-
rieur hiérarchique, ressentent plus de stress (35 %) que les personnes ayant peu 
ou pas de responsabilités (29 %). Il n'est pas surprenant de constater que le niveau 
de stress ressenti concerne plus souvent les salariés travaillant beaucoup, c'est-à-
dire 46 heures ou plus par semaine. Près de la moitié des personnes de ce groupe 
(46 %) déclare ressentir « souvent » ou « presque toujours » du stress au travail. 
Ces valeurs sont bien plus faibles (de 25 % à 33 %) chez les salariés travaillant 
moins d'heures par semaine. De même, les personnes (devant) faire des heures 
supplémentaires non rémunérées sont 42 % à évoquer du stress au travail, contre 
25 % des salariés faisant des heures supplémentaires payées ou n'en faisant pas 
du tout. Si l'on observe les catégories professionnelles, il apparaît que deux cin-
quièmes des directeurs, cadres de direction et gérants ressentent souvent du 
stress, tandis que cela concerne plus d'un tiers (36 %) des salariés exerçant une 
profession intellectuelle ou scientifique. À l'inverse, les conducteurs d’installations 
et de machines, et ouvriers de l’assemblage, ainsi que les employés de bureau sont 
relativement moins nombreux à se sentir stressés (valeurs autour de 25 %). 

Les contraintes de temps représentent un autre facteur de stress au travail. 43 % 
des personnes interrogées indiquent ressentir « souvent » ou « presque toujours » 
une course contre la montre au travail, tandis qu'un peu moins d'un quart d'entre 
elles (24 %) ne le ressent « jamais » ou « rarement ». Les directeurs, cadres de 
direction et gérants (55 %) sont particulièrement concernés par les contraintes de 
temps, mais aussi les personnes exerçant une profession intellectuelle et scienti-
fique (45 %), une profession intermédiaire (43 %) ou travaillant dans le secteur des 
services (45 %). Même dans la catégorie professionnelle des employés de type ad-
ministratif qui, d'une façon générale, représente le groupe étant le plus rarement 
confronté aux contraintes de temps, un tiers déclare en ressentir régulièrement. 

Les salariées et les salariés faisant des heures supplémentaires ressentent une 
course contre la montre et du stress au travail dans une mesure plus élevée que 
les salariés faisant peu ou pas d'heures supplémentaires. Cela concerne particuliè-
rement les salariés faisant des heures supplémentaires non rémunérées (cf. Fi-
gure 24). Les salariés ressentant de fortes contraintes de temps (« presque tou-
jours » et « souvent ») fournissent presque 3 heures de travail non payé en plus 
que les gens ressentant peu de contraintes de temps (« rarement » et « jamais »). 
Des contraintes de temps plus importantes impliquent donc également une hausse 
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du nombre d'heures supplémentaires (non payées) à fournir. Ce résultat apparaît 
comme stable à travers les différentes enquêtes. 

 Heures supplémentaires non rémunérées et contraintes de 
temps au travail 

4,0

2,5

1,4

3,5

2,6

1,1

0 1 2 3 4 5 6

2019 201820182019

Question: À quelle fréquence travaillez-vous sous contrainte de temps (ou dans la précipitation)?; Moyenne en heures

Moyenne nombre heures supplémentaires

Pression au travail
Nombre de cas (pondéré)

(Presque) tout le 
temps et souvent

Parfois

Rarement
et jamais

n = 647

n = 485

n = 361

n = 748

n = 546

n = 336

Source: Quality of work Luxembourg 2019, propres calculs

 

 

4.3 Temps de pause et temps de repos 

Un des moyens de limiter les conséquences négatives du travail sur la santé est 
d'offrir un temps de pause et de repos adéquat aux salariés et salariées. Ce n'est 
pas pour rien que la loi luxembourgeoise relative à la sécurité au travail établit des 
règles obligatoires en matière de temps de travail, temps de pause et temps de 
repos. Dans l'enquête Quality of Work de 2019 néanmoins, près d'un cinquième 
(19 %) des salarié(e)s du Luxembourg indique devoir « souvent » ou « presque tou-
jours » interrompre sa pause, même si cela ne concerne pas 59 % d'entre eux. Les 
temps de pause sont souvent moins respectés que la moyenne pour les salariés 
occupant une position hiérarchique élevée (24 %) et les directeurs, cadres de direc-
tion et gérants (33 %), les personnes travaillant plus de 46 heures par semaine 
(35 %) et les salarié(e)s faisant des heures supplémentaires non payées (26 %). Le 
fait d'appartenir à un syndicat semble en revanche avoir un effet positif sur le res-
pect des temps de pause (15 % contre 20 % pour les non-syndiqués). 

Pour 23 % des salariés, il arrive que les pauses soient tout simplement supprimées. 
Cela concerne les groupes déjà mentionnés ci-dessus dans une forte mesure, mais 
on note aussi des différences selon la tranche d'âge : les deux groupes les plus 
jeunes sont plus nombreux (27 % et 24 %) que les 45-54 ans (21 %) et les 55-
64 ans (17 %) à indiquer que leur pause est régulièrement supprimée. Sur ce sujet, 
la catégorie professionnelle des conducteurs d’installations et de machines, et ou-
vriers de l’assemblage est également fortement représentée, puisque 38 % d'entre 
eux déclarent que leurs pauses sont régulièrement supprimées, soit plus que les 
directeurs, cadres de direction et gérants (32 %).  
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Par ailleurs, la loi luxembourgeoise prévoit 11 heures de repos entre la fin d'une 
journée de travail et la journée de travail suivante. 7 % de la population active du 
Luxembourg indique cependant que ce temps de repos est « souvent » ou 
« presque toujours » plus court que la norme. Les résultats ici sont similaires à ceux 
des autres questions, le raccourcissement du temps de repos concernant particu-
lièrement les jeunes salarié(e)s (14 % chez les 16-24 ans), les personnes travaillant 
46 heures et plus par semaine (18 %), les conducteurs d’installations et de ma-
chines, et ouvriers de l’assemblage (18 %), ainsi que les directeurs, cadres de di-
rection et gérants (17 %). À l'inverse, il est plutôt rare pour les artisans (3 %) et les 
employés de type administratif (5 %) que le temps de repos soit inférieur aux 
11 heures légalement prévues. 

4.4 Congés payés 

Les congés payés sont une véritable institution et sont importants pour récupérer et 
se détacher des exigences du travail, et ainsi préserver à long terme la santé des 
salarié(e)s. De plus, les vacances sont une occasion de reprendre des forces pour 
la vie professionnelle et personnelle. Les salariés du Luxembourg ont en moyenne 
30,3 jours de congé payés, les femmes en ayant 31,2 jours, et les hommes 
29,8 jours.  

Depuis une nouvelle loi en 2019, tous les salariés et salariées du Luxembourg ont 
droit à 26 jours de congé payé par année calendaire (contre 25 jours avant). Pour-
tant, 13,3 % des personnes interrogées déclarent avoir moins de 26 jours de congé 
payés, 10,5 % en ayant 25 jours, et 2,8 % en ayant encore moins. On peut légiti-
mement supposer qu’au moment de l’enquête, les nouvelles dispositions règlemen-
taires n'avaient pas encore été mises en œuvre dans l'ensemble des entreprises du 
Luxembourg, ou qu'une partie des salarié(e)s n'en avait pas encore connaissance 
au moment du sondage.  

Les fonctionnaires sont les personnes ayant le plus de journées de congé au 
Luxembourg. Ils peuvent en moyenne prendre 36 jours par année calendaire, alors 
que ce chiffre est de 29,6 jours pour les salarié(e)s. Si l'on analyse les catégories 
professionnelles, on constate que les artisans (27,4 jours) et les professions élé-
mentaires (27,9 jours) ont non seulement le nombre de jours de congé payés le plus 
faible de toutes les catégories professionnelles, mais aussi de tous les sous-
groupes. À l'inverse, avec respectivement 31,6 jours et 30,9 jours, les professions 
intellectuelles et scientifiques et les employés de type administratif ont plus de jours 
de vacances que la moyenne, même s'ils en sont très proches. Par ailleurs, 63 % 
des personnes interrogées ont déclaré avoir pris toutes leurs journées de congé 
disponibles l'année calendaire précédente, alors que plus d'un tiers (37 %) ne l'a 
pas fait. Les salarié(e)s travaillant 46 heures voire plus par semaine sont nombreux 
(48 %) à rarement prendre toutes leurs vacances. De plus, les salarié(e)s qui ont 
pris tous leurs jours de congé ont en moyenne environ un jour de vacances en plus 
que les salarié(e)s n'ayant pas pris tous leurs jours (30,7 jours contre 29,7 jours). 

Quand on les interroge sur les raisons pour lesquelles ils ne prennent pas toutes 
leurs vacances, 32 % des personnes à qui il reste des journées de congé déclarent 
ne pas en avoir envie. Pour 20 % d'entre elles, il aurait été trop difficile de respecter 
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les délais imposés par le travail si elles avaient pris leurs vacances. Par ailleurs, 
44 % indiquent d'« autres raisons » comme raison principale.13  

L'une des raisons probables est aussi sûrement le fait qu'il soit possible de reporter 
ses jours de congé à l'année suivante. Plus de quatre cinquièmes (81 %) des per-
sonnes interrogées ayant des jours de congé en surplus recourent à cette possibi-
lité. 14 % déclarent avoir reporté un ou plusieurs jours à l'année suivante, tandis 
que 3 % ont perdu ces jours sans compensation d'aucune forme. 

4.5 Équilibre entre la vie professionnelle et la vie privée 

L'équilibre entre le travail, la famille et la vie privée représente aujourd'hui un aspect 
largement accepté de la qualité du travail. Ce thème ayant été au cœur de l'enquête 
de l'année dernière, l'enquête QoW de cette année comportait également quelques 
questions à ce sujet. 

Le premier aspect abordé est la conciliation entre ces deux sphères de la vie. En 
2019, près de 57 % des personnes interrogées indiquent n'avoir « jamais » ou « ra-
rement » de problèmes à concilier vie professionnelle et vie privée. Cette valeur est 
en recul par rapport à l'année précédente, voire est la valeur la plus basse jamais 
obtenue depuis l'introduction de ces questions en 2016. La proportion de personnes 
dont les vies privée et professionnelle semblent souvent incompatibles est d'un peu 
moins de 18 %, soit le même niveau qu'en 2017, selon le premier élément de la 
figure 25. 

 Équilibre entre vie professionnelle et vie privée, de 2016 à 2019 
 

2016 2017 2018 2019 

Low-
Box 

Top-
Box 

Low-
Box 

Top-
Box 

Low-
Box 

Top-
Box 

Low-
Box 

Top-
Box 

Travail et vie privée difficiles à 
concilier 

62,8 14,9 58,2 17,7 59,6 14,3 56,9 17,7 

Conflits entre les nécessités  
du travail et celles  
de la vie personnelle 

69,5 9,2 59,6 12,0 62,0 11,1 60,4 11,6 

Questions : « À quelle fréquence avez-vous des difficultés à concilier travail et vie privée ? »  
« À quelle fréquence surviennent des conflits entre les nécessités du travail et celles de votre vie personnelle ? »  
Réponses Low-Box : « jamais » et « rarement » ; réponses Top-Box : « presque toujours » et « souvent ». 
Source : Quality of work Luxembourg 2016-2019 ; calculs propres. 

  

 

13 Il convient donc de noter que, dans le questionnaire de l'année prochaine, il faudra inclure d'autres raisons dans la 
question liée au fait de savoir pourquoi tous les jours de congé n'ont pas été pris. 
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Les problèmes de conciliation14 concernent plus souvent les jeunes que les plus 
âgés. Ainsi, en comparant les chiffres dans ces deux groupes, on voit qu'ils sont 
21 % à le penser dans le groupe des 16-24 ans, et 7 % dans le groupe des 55-
64 ans, soit une différence de 14 points. Les différences sont également marquées 
entre les hommes et les femmes, puisque près de la moitié des femmes (51 %) 
arrive à concilier vie personnelle et vie professionnelle sans problème, contre 61 % 
des hommes ; un homme sur six (15 %) et une femme sur cinq (22 %) étant donc 
confronté à des situations compliquées. 

Les conflits entre les exigences de la vie privée et celles de la vie professionnelle 
concernent près de 12 % de la population active du Luxembourg. Cette valeur est 
similaire aux résultats des années précédentes. Ces conflits sont notamment très 
présents dans la vie des salariés et salariées ayant un faible niveau de qualification, 
ce que l'on peut sûrement mettre en lien avec le fait que ce problème est moins 
présent parmi les professions impliquant des tâches complexes : que ce soit parmi 
les directeurs, cadres de direction et gérants (44 %), les professions intellectuelles 
et scientifiques (51 %) ou les salarié(e)s ayant un niveau de qualification CITE 6 
(58 %) ou CITE 7/8 (47 %), les conflits entre les exigences de la vie privée et celles 
de la vie professionnelle y sont toujours moins fréquents que la moyenne. 

Il va presque sans dire que les salariés ayant une semaine de travail de plus de 46 
heures se plaignent beaucoup plus fréquemment de problèmes de conciliation entre 
vie professionnelle et vie privée (31 % contre 13 à 19 %) et de conflits entre vie 
professionnelle et vie privée (23 % contre 8 à 11 %). Ce groupe est réellement très 
concerné, puisque l'on voit qu'il n'y a pas ou peu de différences entre les salariés à 
temps plein et à temps partiel sur ces deux questions. 

4.6 Porosité de la frontière entre vie professionnelle et vie 
privée 

Outre la conciliation de la vie professionnelle et de la vie privée, les récentes re-
cherches sur le travail abordent également la question de la porosité de la frontière 
entre vie professionnelle et vie privée. Il s'agit ici de la tendance à une frontière de 
plus en plus floue entre vie privée et vie professionnelle ou de l'interpénétration 
croissante de ces deux sphères de la vie. La porosité de cette frontière entre temps 
libre et temps de travail est notamment liée à la nécessité de plus en plus importante 
d'être disponible ainsi qu’à l'utilisation des technologies numériques (cf. notamment 
Busch-Heizmann/Entgelmeier/Rinke 2018). En 2019 également, il a été demandé 
d'évaluer personnellement la capacité à « se déconnecter » du travail après la jour-
née de travail (niveau personnel de détachement psychologique vis-à-vis du travail 
pendant le temps libre). Lorsque l'on regroupe plusieurs items, on constate que près 
de 43 % des personnes interrogées ont un équilibre positif entre vie professionnelle 

 

14 Item : « Travail et vie privée difficiles à concilier ». 
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et vie privée15, tandis que pour 26 % d'entre elles, il est plutôt moyen, voire négatif 
pour 31 % d'entre elles. 

Il semble bien plus difficile pour les jeunes salarié(e)s (34 %) de prendre de la dis-
tance avec leur travail que pour les salariés plus âgés, les premiers présentant un 
moindre détachement vis-à-vis du travail. Des différences spécifiques apparaissent 
également selon la position hiérarchique dans l'entreprise (cf. Figure 26). Ainsi, près 
de 46 % des salariés n'ayant pas de fonction hiérarchique indiquent avoir un bon 
équilibre vie professionnelle-vie privée, tandis qu'ils ne sont que 34 % lorsqu'ils oc-
cupent une fonction de supérieur hiérarchique. Il semble qu'il soit bien plus difficile 
de séparer le travail de la vie privée pour les personnes occupant un poste à res-
ponsabilité que pour les salariés n'ayant pas de responsabilités, comme cela avait 
déjà été vu dans l'enquête de 2018. 

 Détachement vis-à-vis du travail pendant le temps libre  
en fonction de la position hiérarchique 

Données tirées de la moyenne non pondérée (moyenne arithmétique) des quatre énoncés suivants:
1) Une fois la journée de travail terminée j'oublie le travail;
2) Une fois la journée de travail terminée je ne pense absolument pas au travail;
3) Une fois la journée de travail terminée j'arrive à prendre des distances avec mon travail;
4) Une fois la journée de travail terminée je prends mes distances avec mes obligations professionnelles.
Catégories de réponse sous-jacentes: Détachement élevé: « Me correspond parfaitement"  ou « Me correspond globalement » , 
Détachement moyen: « Me correspond moyennement », Faible détachement: « Me correspond peu » ou « Ne me correspond pas du tout ».
Données en pour cent; À 100 pour cent manquant: « pas de donnée »; Nombre de  cas (pondéré): 1.495

En tout

Fonction de supérieur hiérarchique: Oui

Fonction de supérieur hiérarchique: Non

42,9

34,4

46,0

25,8

28,5

24,8

31,3

37,1

29,2

0 25 50 75 100

Détachement
élevé

Détachement
moyen

Faible 
détachement

Source: Quality of work Luxembourg 2019, propres calculs

 

La durée effective du temps de travail joue également un rôle important dans l'éva-
luation personnelle de la capacité à se déconnecter du travail à la fin de la journée 
(cf. Figure 27). Certes, une proportion relativement élevée parmi les personnes in-
terrogées parvient à séparer le travail de la vie privée (43 %), mais cette valeur 
chute au fur et à mesure que le nombre d'heures de travail hebdomadaire aug-
mente. Si 48 % à 50 % des personnes travaillant moins de 40 heures par semaine 
déclarent y parvenir, cela ne concerne que 42 % des personnes travaillant 41-

 

15 Données tirées de la moyenne non pondérée (moyenne arithmétique) des énoncés suivants : Une fois la journée de 
travail terminée... 1) J'oublie le travail 2) Je ne pense absolument pas au travail. 3) J'arrive à prendre des distances 
avec mon travail. 4) Je prends mes distances avec mes obligations professionnelles. Catégories de réponse sous-
jacentes : niveau de détachement élevé « me correspond parfaitement ou globalement » ; niveau de détachement 
moyen « me correspond moyennement » ; niveau de détachement faible « me correspond un peu ou pas du tout ». 
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45 heures par semaine. Et pour les personnes dont le temps de travail est particu-
lièrement intense (46 heures et plus), seul un petit quart arrive à se détacher du 
travail à la fin de la journée (28 %). 

 Détachement vis-à-vis du travail pendant le temps libre en 
fonction du temps de travail 

Données tirées de la moyenne non pondérée (moyenne arithmétique) des quatre énoncés suivants:
1) Une fois la journée de travail terminée j'oublie le travail;
2) Une fois la journée de travail terminée je ne pense absolument pas au travail;
3) Une fois la journée de travail terminée j'arrive à prendre des distances avec mon travail; 
4) Une fois la journée de travail terminée je prends mes distances avec mes obligations 

professionnelles.

Données en pour cent; Parts Top-Box: «Me correspond parfaitement» ou «Me correspond 
globalement»; Parts Low-Box: «Me correspond peu» ou «Ne me correspond pas du tout»

42,9

49,6

47,8

41,5

27,6

31,3

23,7

27,0

30,4

48,8

Low-Box Top-Box

En tout

Jusqu'à 35 heures

36-40 heures

41-45 heures

46 heures et plus

Nombre de  
cas (pondéré)

journée de travail

n = 1 495

n = 243

n = 649

n = 326

n = 268

Source: Quality of work Luxembourg 2019, propres calculs

 

En ce qui concerne les catégories professionnelles, on observe également des dif-
férences en termes de séparation entre vie professionnelle et vie privée (cf. Fi-
gure 28). Ainsi, seulement 21 % à 23 % des cadres arrivent à oublier ou à ne plus 
penser au travail à la fin de leur journée. Ces chiffres sont bien plus élevés dans les 
autres catégories professionnelles, et notamment chez les employés de type admi-
nistratif (respectivement 58 % et 48 %). Ces derniers sont aussi eux qui présentent 
les valeurs d'approbation les plus élevées pour l'item « À la fin de ma journée de 
travail, je prends mes distances avec mes obligations professionnelles ». Deux tiers 
des personnes de ce groupe arrivent à prendre leurs distances avec leurs obliga-
tions professionnelles. Chez les directeurs, cadres de direction et gérants, cela ne 
concerne qu'un peu plus d'un quart d'entre eux. Les professions intellectuelles et 
scientifiques parviennent également bien moins souvent à séparer leur vie person-
nelle de leur vie professionnelle. Il s'agit du groupe qui réussit le moins à se déta-
cher mentalement du travail. 
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 Détachement vis-à-vis du travail dans le temps libre en fonc-
tion des catégories professionnelles*  

 
Une fois la jour-
née de travail ter-
minée, j'oublie le 
travail 

Une fois la jour-
née de travail ter-
minée, je ne 
pense absolu-
ment pas au tra-
vail 

Une fois la jour-
née de travail 
terminée, j'arrive 
à prendre des 
distances avec 
mon travail 

Une fois la jour-
née de travail 
terminée, je 
prends mes dis-
tances avec 
mes obligations 
profession-
nelles 

 Low-Box Top-Box Low-Box Top-Box Low-
Box 

Top-
Box 

Low-
Box 

Top-
Box 

Total 32,3 42,0 41,5 33,1 24,9 48,7 26,5 47,9 

Directeurs, cadres de  
direction et gérants 

46,7 21,4 55,3 22,7 38,3 38,6 38,8 25,6 

Professions intellectuelles  
et scientifiques 

43,1 34,6 53,7 25,7 31,7 40,2 33,1 40,3 

Professions intermédiaires 27,6 44,8 36,9 36,5 20,0 54,2 21,5 52,2 

Employés de type  
administratif 

14,7 57,9 23,0 48,2 16,4 62,0 15,0 65,0 

Personnel des services directs,  
commerçants, vendeurs 

25,5 45,9 38,8 40,3 24,8 52,4 26,0 51,1 

Métiers qualifiés de l'industrie  
et de l'artisanat 

23,4 48,6 30,6 33,5 17,8 51,8 23,3 48,3 

Conducteurs d'installation  
et de machines,  
et ouvriers de l'assemblage 

29,2 52,8 36,0 27,9 17,1 52,6 23,5 61,0 

Professions élémentaires 31,6 41,9 28,9 41,7 30,5 43,8 33,3 45,0 

Données en pourcent ; réponses Low-Box : « me correspond un peu » et « ne me correspond pas du tout » 
Réponses Top-Box : « me correspond parfaitement » et « me correspond globalement »  
*Uniquement les catégories professionnelles avec n>30 
Source : Quality of work Luxembourg 2019, calculs propres 
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5 Satisfaction au travail et perspectives 
Quelle influence ont les conditions de travail sur l'évaluation subjective du travail ? 
Le chapitre ci-dessous va maintenant aborder en détail les aspects liés à la satis-
faction au travail, à la satisfaction vis-à-vis de l'ambiance de travail et du salaire, 
ainsi que vis-à-vis des possibilités personnelles d'évolution. 

5.1 Aspects de la satisfaction au travail  

L'enquête part de la satisfaction générale par rapport à l'activité professionnelle 
exercée actuellement. Sur les 6 années d'enquête16, l'évaluation est tout d'abord 
globalement positive pour plus de la moitié des personnes interrogées. Près de 
56 %, soit une majorité des personnes interrogées, indiquent être satisfaites dans 
une mesure élevée ou très élevée de leur travail actuel (cf. Figure 29). Seuls 11 % 
sont peu ou pas du tout satisfaits de leur travail. Dans l'enquête de cette année, 
54 % des femmes sont (très) satisfaites de leur travail, soit 3 points de moins que 
les hommes. En ce qui concerne les groupes d'âge, les 45-54 ans sont les moins 
satisfaits (53 %), tandis que les jeunes (16-44 ans) et les plus âgés (55-64 ans) sont 
à l'inverse les plus satisfaits de leur travail (56 % à 59 %). 

Le type d'horaires de travail est un facteur décisif pour la satisfaction au travail. 
Ainsi, les actifs ayant des horaires de travail flexibles (66 %) ou pouvant choisir leurs 
horaires entre différents plannings (61 %) sont très satisfaits de leur travail. À 
l'inverse, les salarié(e)s ayant des horaires de travail fixes sont bien moins satisfaits 
(52 %). De plus, les salariés ne devant généralement pas travailler le week-end ou 
le soir et la nuit sont beaucoup plus satisfaits (58 %) que les salarié(e)s ayant des 
horaires de travail atypiques (43 % et 51 %). Les valeurs de satisfaction sont éga-
lement différentes en fonction de la catégorie professionnelle (cf. Figure 30 pour 
ces deux réponses). Si jusqu'en 2017, les directeurs, cadres de direction et gérants 
représentaient presque toujours la catégorie professionnelle la plus satisfaite (avec 
toujours des valeurs entre 72 % et 75 %), ils n'étaient plus que 57 % en 2018, et 
59 % en 2019 à être satisfaits de leur travail dans une mesure « élevée » ou « très 
élevée ». Ce chiffre est donc cette année similaire à celui des conducteurs d'instal-
lation et de machines, et ouvriers de l'assemblage. Par ailleurs, dans presque toutes 
les catégories professionnelles, plus de la moitié des personnes interrogées éva-
luent comme positive leur satisfaction au travail. Avec 46 %, seules les professions 
élémentaires sont en dessous de la limite des 50 %.  

Toujours concernant la satisfaction au travail, différents aspects spécifiques ont en-
suite été analysés. En ce qui concerne l'ambiance au travail, plus de la moitié (56 %) 
des personnes interrogées en sont satisfaites, contre 13 % qui sont insatisfaites. 
Parmi les différentes catégories professionnelles, ce sont les directeurs, cadres et 
gérants et les professions intellectuelles et scientifiques qui semblent les plus satis-
faits (58 % dans chaque groupe). Chez le personnel des services directs, commer-
çants, vendeurs, en revanche, seulement deux cinquièmes d'entre eux considèrent 

 

16 La formulation de la question sur l'ambiance au travail et l'échelle des réponses ayant changé après l'enquête pilote 
de 2013, une comparaison directe avec les enquêtes de 2014 à 2019 n'est pas possible. 



Rapport : Quality of work Luxembourg 2019 

 

 

Page 54 

l'ambiance de travail comme positive. En outre, tout comme pour les années pré-
cédentes, les personnes appartenant depuis peu à l'entreprise (moins de 4 ans) 
sont plus satisfaites (63 %) que les salariés ayant une grande ancienneté (49 % à 
51 %), et les fonctionnaires sont plus satisfaits plus que les employés (70 % contre 
53 %). 

 Satisfaction vis-à-vis du travail 

Question: Dans quelle mesure êtes-vous actuellement satisfait(e) de votre travail?
Données en pour cent; Parts Top-Box: « dans une (très) forte mesure; Parts Low-Box: « dans une 
(très) faible mesure »

Nombre de 
cas (pondéré)

55,7

57,1

53,7

57,3

56,2

56,7

52,5

59,1

52,4

56,2

61,2

66,0

10,5

9,3

12,2

10,7

11,3

9,9

12,0

6,0

11,4

9,7

13,4

8,5

Low-Box Top-Box
2019

n = 1 495

n = 883

n = 612

n = 101

n = 406

n = 432

n = 407

n = 148

n = 664

n = 631

n = 73

n = 123

Temps de travail

Horaires fixes

Horaire de travail dans
un certain cadre

Plusieurs plannings
fixes au choix

Horaires flexibles

En tout

Sexe

Masculin

Féminin

Groupes d'âge

16 à 24 ans

25 à 34 ans

35 à 44 ans

45 à 54 ans

55 à 64 ans

Source: Quality of work Luxembourg 2019, propres calculs
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 Satisfaction vis-à-vis du travail en fonction des catégories pro-
fessionnelles 

55,7

58,2

53,4

50,9

51,4

42,6

58,9

56,7

56,6

52,6

53,3

53,7

59,3

46,3

10,5

9,8

9,3

9,6

13,0

20,9

4,9

10,8

10,9

8,8

13,3

6,5

12,7

16,8

n = 1 495

n = 954

n = 158

n = 157

n = 129

n = 83

n = 73

n = 523

n = 371

n = 149

n = 120

n = 128

n = 62

n = 47

Question: Dans quelle mesure êtes-vous actuellement satisfait(e) de votre travail?
Données en pour cent; Parts Top-Box: « dans une (très) forte mesure »; Parts Low-Box: « dans 
une (très) faible mesure »; *Seulement les groupes professionnels avec n = min. 30

Nombre de 
cas (pondéré)

2019
Low-Box Top-Box

Cela n'arrive pas

1-3 jours

4-7 jours

8-14 jours

15 jours et plus

Jours avec travail de 
fin de semaine, soirée 
ou nuit par mois

Groupes professionnels 
(CITP Grands groupes)*

Directeurs, cadres de
direction et gérants

Professions intellectuelles
et scientifiques

Professions intermédiaires

Employés de type 
administratif

Personnel des services
directs aux particuliers,

commerçants, vendeurs
Métiers qualifiés de 

l'industrie et de l'artisanat
Conducteurs d'installations

et de  machines, ouvriers
de l'assemblage

Professions élémentaires

En tout

Source: Quality of work Luxembourg 2019, propres calculs

Un autre critère de satisfaction concerne le salaire reçu (revenus du travail). Dans 
l'ensemble, sur la question du salaire, on constate qu'il y a moins de salariés et de 
salariées satisfaits que pour les deux autres questions (45 % ; cf. Figure 31). Si l'on 
observe l'évolution au fil des ans toutefois, les chiffres ont progressé positivement. 
Si en 2016, 43 % des personnes interrogées étaient satisfaites de leur salaire, ce 
chiffre n'était que de 41 % en 2017 et 2018. De plus, sur cet aspect du salaire, les 
deux tranches d'âge les plus jeunes des 16-34 ans sont les moins satisfaites de leur 
salaire. Si l'on compare les femmes et les hommes, ces derniers restent, en 2019 
également, bien plus insatisfaits que les femmes en ce qui concerne leurs revenus, 
même si l'écart a été réduit de 10 à 5 points. Cela s'explique notamment par une 
satisfaction globale en hausse pour les hommes (37 % en 2018, 43 % en 2019). 
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 Satisfaction vis-à-vis du salaire en fonction du sexe et de l'âge 

Question: Dans quelle mesure êtes-vous actuellement satisfait(e) de votre salaire? 
Données en pour cent; Parts Top-Box: « dans une (très) forte mesure »; Parts Low-Box: « dans une 
(très) faible mesure »

Nombre de 
cas (pondéré)

2019

n = 1 495

n = 883

n = 612

n = 101

n = 406

n = 432

n = 407

n = 148

44,8

42,9

47,6

35,3

40,1

51,0

43,2

50,0

Top-Box

16,1

16,6

15,4

14,9

21,0

15,6

14,1

10,9

Low-Box

En tout

Sexe

Masculin

Féminin

Groupes d'âge

16 à 24 ans

25 à 34 ans

35 à 44 ans

45 à 54 ans

55 à 64 ans

Source: Quality of work Luxembourg 2019, propres calculs

 

Comme on pouvait s'y attendre, la satisfaction vis-à-vis du salaire est fortement 
différenciée suivant le groupe professionnel (cf. Figure 32). Tout comme les années 
précédentes, ce sont les directeurs, cadres de direction et gérants, ainsi que les 
professions intellectuelles et scientifiques qui présentent la plus grande satisfaction 
(53 % dans chaque groupe). À l'autre bout de l'échelle de satisfaction, on retrouve 
le personnel des services directs aux particuliers, commerçants et commerçantes, 
vendeurs et vendeuses (36 %), les employés de type administratif (41 %) et les 
conducteurs de machines et d’installations, les ouvriers de l'assemblage (41 %), 
avec une spécificité pour les professions élémentaires, qui ne comptent que 17 % 
de satisfaits. En avant-dernière position, on retrouve les métiers qualifiés de l'indus-
trie et de l'artisanat avec 11 points de plus que ces derniers. 
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 Satisfaction vis-à-vis du salaire en fonction des groupes pro-
fessionnels 

Question: Dans quelle mesure êtes-vous actuellement satisfait(e) de votre salaire?
Données en pour cent; Parts Top-Box: « dans une (très) forte mesure »; Parts Low-Box: « dans 
une (très) faible mesure »; *Seulement les groupes professionnels avec n = min. 30

Nombre de 
cas (pondéré)

2019

n = 1 495

n = 1 274

n = 216

n = 73

n = 523

n = 371

n = 149

n = 120

n = 128

n = 62

n = 47

44,8

38,3

82,6

52,9

53,0

46,2

41,1

35,5

27,7

40,8

16,5

Top-Box

16,1

18,8

0,8

11,9

13,7

15,7

14,3

22,9

23,0

17,4

24,9

Low-Box

En tout

Situation professionnelle

Salarié(e)

Fonctionnaire

Groupes professionnels 
(CITP Grands groupes)*

Directeurs, cadres de
direction et gérants

Professions intellectuelles
et scientifiques

Professions intermédiaires

Employés de type 
administratif

Personnel des services
directs aux particuliers,

commerçants, vendeurs
Métiers qualifiés de 

l'industrie et de l'artisanat

Conducteurs d'installations
et de  machines, ouvriers

de l'assemblage

Professions élémentaires

Source: Quality of work Luxembourg 2019, propres calculs

 

L'enquête de 2019 comptait une nouvelle question concernant la satisfaction vis-à-
vis du nombre d'heures de temps libre. Si plus de deux cinquièmes (42 %) des per-
sonnes interrogées en sont satisfaites, un cinquième ne l'est pas (21 %). Les jeunes 
salarié(e)s entre 16 et 24 ans sont significativement moins satisfaits que la 
moyenne, puisque moins d'un tiers (30 %) considère que leur nombre d'heures de 
temps libre est suffisant, alors que la moitié des personnes du groupe le plus âgé 
se montre satisfaite. Des différences apparaissent également en fonction du temps 
de travail. Ainsi, les personnes travaillant à temps partiel sont proportionnellement 
plus satisfaites du nombre d'heures de loisir (57 %) que les personnes à temps 
complet (39 %), et plus le temps de travail hebdomadaire augmente, plus la satis-
faction baisse. Cela se voit clairement parmi les salariés travaillant 46 heures ou 
plus par semaine, qui sont seulement un peu plus d'un cinquième (21 %) à consi-
dérer leur nombre d'heures de loisir comme suffisant. 

Autre élément fournissant des informations indirectes sur la satisfaction au travail : 
l'évaluation de sa propre productivité dans le cadre d'une auto-évaluation et d'une 
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évaluation faite par des tiers. Le sentiment de fournir un effort et de recevoir de la 
reconnaissance et du respect pour cela est important pour la perception de son 
travail comme étant utile et ayant du sens.  

Depuis 2016, le questionnaire QoW recueille des informations sur la façon dont les 
salariés évaluent leurs performances au travail par rapport à celles de leurs col-
lègues. Dans le cadre de cette auto-évaluation, 68 % des salariés considèrent que 
par rapport à leurs collègues, leurs performances sont supérieures à la moyenne, 
et seulement 3 % pensent qu'elles sont inférieures à la moyenne (cf. Figure 33). 
Parmi les hommes, 70 % jugent leurs performances comme supérieures à la 
moyenne, alors que les femmes ne sont que 64 % à le penser. Chez les plus jeunes 
(16-24 ans), la différence est très marquée, avec de 8 à 11 points de moins que 
chez les autres groupes d'âge. Les évaluations plus retenues des jeunes sont cer-
tainement liées au fait qu'ils sont moins nombreux à avoir un contrat à durée indé-
terminée et ont moins de responsabilités. Ainsi, les taux de réponse n'atteignent le 
niveau des salariés plus âgés que dans la tranche d'âge 25-34 ans (accès à un CDI) 
et 35-44 ans (fonction hiérarchique). Autre résultat de l'enquête de 2019, 63 % des 
fonctionnaires, 60 % des employés à temps partiel et 66 % des personnes exerçant 
une profession intellectuelle et scientifique estiment que leur productivité person-
nelle est inférieure à la moyenne.   

Lorsque l'on interroge sur l'évaluation des performances par le supérieur, les esti-
mations chutent et sont près de 9 points inférieures aux auto-évaluations des per-
formances. Ce sont surtout les directeurs, cadres de direction et gérants qui esti-
ment que leur supérieur hiérarchique évalue leurs performances comme supé-
rieures à la moyenne (69 %), cf. Figure 34). L'écart est encore plus grand entre 
l'auto-évaluation et l'évaluation par un tiers parmi les salariés des métiers qualifiés 
de l'industrie et de l'artisanat, ainsi que les conducteurs d'installation et de ma-
chines, et ouvriers de l'assemblage. 68 % des personnes de ce groupe évaluent 
leur productivité comme supérieure à la moyenne, mais seulement 51 % (artisans) 
et 56 % (conducteurs de machines) à considérer que leur supérieur hiérarchique le 
fait également. 

Dans l'ensemble, il apparaît qu'une grande majorité de salariés a un niveau de con-
fiance en soi élevé concernant sa productivité et ses performances au travail. Mais 
une partie des personnes interrogées est tout de même persuadée que son supé-
rieur hiérarchique ne les évalue pas à leur juste valeur, ou ne considère pas ses 
performances comme étant supérieures à la moyenne. 
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 Auto-évaluation des performances au travail par rapport à 
l'évaluation par les supérieurs I 

2,7

2,3

3,3

10,1

3,0

1,5

2,5

1,1

2,3

2,9

7,2

7,1

7,4

17,1

6,7

6,0

6,5

7,5

5,1

8,0

Question: D’une manière générale, comment évaluez-vous vos performances au travail par 
rapport à celles de vos collègues? Données en pour cent; Parts Top-Box: « au dessous de la 
moyenne (4, 5) »; Parts Low-Box: « en dessous de la moyenne (1, 2) » 
*Seulement les groupes professionnels avec n = min.30

Nombre de 
cas (pondéré)

Auto-évaluation par rapport aux collègues
L'évaluation par le superviseur

67,7

70,2

63,8

59,3

67,3

66,9

69,8

69,9

79,5

63,3

59,3

59,7

58,8

44,8

59,4

62,2

58,1

63,8

71,7

54,9

Low-Box Top-Box

En tout

Sexe

Masculin

Féminin

Groupes d'âge

16 à 24 ans

25 à 34 ans

35 à 44 ans

45 à 54 ans

55 à 64 ans

n = 1 495

n = 883

n = 612

n = 101

n = 406

n = 432

n = 407

n = 148

n = 394

n = 1 101

Oui

Fonction de supérieur
hiérarchique

Non

Source: Quality of work Luxembourg 2019, propres calculs
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 Auto-évaluation des performances au travail par rapport à 
l'évaluation par les supérieurs II 

Jusqu'à 35 heures

36-40 heures

41-45 heures

46 heures et plus

2,7

3,0

2,8

2,3

2,5

1,7

1,9

1,9

1,1

4,2

6,1

6,5

2,6

7,2

5,3

7,1

7,6

8,7

0,9

5,0

7,3

8,5

6,8

13,0

11,6

18,2

Question: D’une manière générale, comment évaluez-vous vos performances au travail par 
rapport à celles de vos collègues? Données en pour cent; Parts Top-Box: « au dessous de la 
moyenne (4, 5) »; Parts Low-Box: « en dessous de la moyenne (1, 2) »
*Seulement les groupes professionnels avec n = min.30

67,6

57,1

66,6

68,5

78,0

77,8

65,8

68,7

68,3

68,2

68,1

68,2

66,6

59,3

55,8

57,8

60,5

65,5

68,7

60,8

59,2

57,8

58,5

51,0

56,2

64,8

Low-Box Top-Box

En tout n = 1 495

n = 243

n = 649

n = 326

n = 268

n = 73

n = 523

n = 371

n = 149

n = 120

n = 128

n = 62

n = 47

journée de travail

Groupes professionnels 
(CITP Grands groupes)*

Directeurs, cadres de
direction et gérants

Professions intellectuelles
et scientifiques

Professions intermédiaires

Employés de type 
administratif

Personnel des services
directs aux particuliers,

commerçants, vendeurs

Métiers qualifiés de 
l'industrie et de l'artisanat

Conducteurs d'installations
et de  machines, ouvriers

de l'assemblage

Professions élémentaires

Auto-évaluation par rapport aux collègues
L'évaluation par le superviseur

Nombre de 
cas (pondéré)

Source: Quality of work Luxembourg 2019, propres calculs
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5.2 Chances sur le marché du travail  

Dans le cadre de l'enquête « Quality of Work Luxembourg », les travailleurs sont 
également interrogés sur leurs chances personnelles sur le marché du travail. Ils 
sont notamment priés de donner leur opinion concernant la sécurité de leur propre 
emploi (cf. Figure 35). Tout comme les années précédentes, la majorité des per-
sonnes interrogées considère en 2019 que son emploi est sûr dans une très forte 
mesure (73 %). Le taux de réponse à cette question d'évaluation semble donc s'être 
stabilisé à un niveau assez élevé. Par ailleurs, si l'impression personnelle que la 
sécurité de l'emploi est garantie est la plus forte chez les 25-34 ans (78 %), elle est 
la plus faible chez les plus jeunes (67 %). 

Pour compléter l'évaluation de la sécurité de l'emploi, a également été posée une 
question sur la peur de perdre son emploi (cf. Figure 36). Dans l'ensemble, environ 
8 % des personnes interrogées craignent de perdre leur emploi, contre 74 % ne le 
craignant plutôt pas. Si les différences sont minimes entre les hommes et les 
femmes, elles sont en revanche plus importantes entre les catégories profession-
nelles. Ainsi, seulement un bon vingtième des directeurs, cadres de direction et gé-
rants a peur de perdre son emploi, mais un septième des personnes exerçant une 
profession élémentaire le craint. Naturellement, il est facile de comprendre que les 
personnes ayant un statut de salarié(e) sont plus inquiètes d'une éventuelle perte 
d'emploi que les fonctionnaires (9 % contre 2 %). 

 Point de vue des travailleurs : 
sécurité de son propre emploi 

n = 1 495

n = 883

n = 612

n = 101

n = 406

n = 432

n = 407

n = 148

n = 73

n = 523

n = 371

n = 149

n = 120

n = 128

n = 62

n = 47

Question: Dans quelle mesure considérez-vous que votre emploi est sûr?
Données en pour cent; À 100 pour cent manquant: « pas de donnée »;
*Seulement les groupes professionnels avec n = min. 30

Nombre de 
cas (pondéré)

72,6

72,1

73,3

66,8

77,6

72,9

68,8

72,6

74,8

78,2

69,6

68,3

70,2

68,9

75,1

54,7

19,5

19,6

19,2

30,0

15,3

19,7

20,8

19,3

16,0

14,8

21,9

25,4

15,6

26,1

18,1

36,0

7,9

8,2

7,4

3,2

7,0

7,4

10,4

7,7

9,1

7,0

8,5

6,2

13,7

5,0

6,7

9,4

0 25 50 75 100

dans une (très) 
forte mesure

dans une moyenne
mesure

dans une (très) 
faible mesure

En tout

Sexe
Masculin

Féminin

Groupes d'âge

Groupes professionnels
(CITP Grands groupes)*

Directeurs, cadres de 
direction et gérants 

Professions intellectuelles
et scientifiques

Professions intermédiaires

Employés de type administratif
Personnel des services directs aux 

particuliers, commerçants, vendeurs 
Métiers qualifiés de

l'industrie et de l'artisanat 
Conducteurs d'installations et de 

machines, ouvriers de l'assemblage 
Professions élémentaires

16 à 24 ans

25 à 34 ans

35 à 44 ans

45 à 54 ans

55 à 64 ans

Source: Quality of work Luxembourg 2019, propres calculs
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 Angoisse de perte d'emploi 

Question: Dans quelle mesure craignez-vous de perdre votre poste de travail? Données en pour
cent; À 100 pour cent manquant: « pas de donnée »;
*Seulement les groupes professionnels avec n = min. 30

Nombre de 
cas (pondéré)

dans une (très) 
forte mesure

dans une moyenne
mesure

dans une (très) 
faible mesure

En tout

Sexe

Masculin

Féminin

Groupes d'âge

16 à 24 ans

25 à 34 ans

35 à 44 ans

45 à 54 ans

55 à 64 ans
Groupes professionnels 
(CITP Grands groupes)*

Directeurs, cadres de
direction et gérants

Professions intellectuelles
et scientifiques

Professions intermédiaires

Employés de type administratif
Personnel des services directs aux

particuliers commerçants, vendeurs
Métiers qualifiés de

l'industrie et de l'artisanat
Conducteurs d'installations et de

machines, ouvriers de l'assemblage
Professions élémentaires

n = 1 495

n = 883

n = 612

n = 101

n = 406

n = 432

n = 407

n = 148

n = 73

n = 523

n = 371

n = 149

n = 120

n = 128

n = 62

n = 47

8,1

8,7

7,1

10,1

8,0

7,9

8,8

5,4

4,9

6,7

8,1

10,4

11,1

8,8

7,3

13,5

18,0

18,4

17,5

20,9

15,3

17,5

21,7

15,2

22,4

17,3

19,7

18,2

17,4

16,7

15,9

16,2

73,9

72,9

75,3

69,0

76,7

74,6

69,6

79,1

72,8

76,0

72,1

71,5

71,0

74,5

76,8

70,3

0 25 50 75 100

Source: Quality of work Luxembourg 2019, propres calculs

 

Les résultats apparaissent comme différenciés à la question portant sur les chances 
de retrouver un emploi similaire si la personne était licenciée ou perdait son poste 
actuel (cf. Figure 37). En 2019, si un tiers des personnes interrogées estime que 
cela serait difficile de retrouver un poste comparable, deux cinquièmes pensent le 
contraire, c'est-à-dire que cela serait facile. Plus l'âge augmente, plus augmente 
également le scepticisme quant à la possibilité de retrouver un poste similaire en 
cas de perte d'emploi. Cette proportionnalité se retrouve également quand on ob-
serve le critère de l'ancienneté dans l'entreprise : plus la personne fait partie de 
l'entreprise depuis longtemps, et plus l'inquiétude est grande de ne pas retrouver 
un emploi similaire. Autre question du même ordre : il a été demandé aux salariés 
d'estimer à quel point il serait difficile pour eux de retrouver un emploi tout court s'ils 
perdaient le leur. Même si évidemment les contours d'un tel nouveau job sont im-
précis, un cinquième des salariés pense qu'il leur serait difficile d'être réembauché.  
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 Point de vue des travailleurs : chances de retrouver un emploi 

Question: Et auriez-vous des difficultés à retrouver un emploi similaire si vous perdiez votre travail 
ou si vous démissionniez? Données en pour cent; Parts Top-Box: « (Très) difficile »; Parts Low-
Box: « (Absolument) pas difficile »
*Seulement les groupes professionnels avec n = min. 30

Nombre de 
cas (pondéré)

2019 2018

40,5

41,6

38,8

40,4

52,3

44,1

31,8

20,8

32,0

45,6

35,7

31,0

38,7

46,2

60,0

29,6

38,4

40,3

35,7

34,5

48,3

43,4

29,9

19,5

33,4

42,0

35,4

33,0

34,1

44,0

39,1

41,9

(Absolument) pas difficile (Très) difficile

En tout

Sexe

Masculin

Féminin

Groupes d'âge
16 à 24 ans

25 à 34 ans

35 à 44 ans

45 à 54 ans

55 à 64 ans

Groupes professionnels 
(CITP Grands groupes)*

Directeurs, cadres de 
direction et gérants

Professions intellectuelles
et scientifiques

Professions intermédiaires

Employés de type 
administratif

Personnel des services 
directs aux particuliers, 
commerçants, vendeurs

Métiers qualifiés de 
l'industrie et de l'artisanat

Conducteurs d'installations
et de  machines, ouvriers

de l'assemblage

Professions élémentaires

n = 1 495

n = 883

n = 612

n = 101

n = 406

n = 432

n = 407

n = 148

n = 73

n = 523

n = 371

n = 149

n = 120

n = 128

n = 62

n = 47

n = 1 689

n = 1 001

n = 688

n = 48

n = 468

n = 533

n = 483

n = 157

n = 96

n = 528

n = 365

n = 177

n = 135

n = 210

n = 93

n = 54

33,1

32,3

34,4

32,2

22,3

29,1

38,0

61,9

28,7

31,5

34,1

40,1

34,3

25,4

29,6

47,3

36,3

36,1

36,6

17,3

31,8

28,4

42,5

63,3

47,9

34,4

38,0

43,9

37,1

23,4

36,7

34,3

Source: Quality of work Luxembourg 2019, propres calculs

 

En résumé, les salarié(e)s interrogés évaluent de façon très différenciée leur propre 
situation et leurs perspectives professionnelles. La sécurité de l'emploi individuelle 
est estimée plus haute que les chances de retrouver un emploi similaire en cas de 
licenciement ou de démission. Dans l'ensemble, les estimations des salariés con-
cernant les chances individuelles sur le marché du travail sont majoritairement po-
sitives, et ces résultats sont stables sur les 6 années d'enquête de 2014 à 2019. 
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Partie II : Thème spécifique de l'enquête 
QoW 2019 : 
Comportement du supérieur hiérarchique 
et styles de management 

6 Comportement du supérieur hiérarchique et 
styles de management 

Outre les exigences liées au travail lui-même (voir chapitre 3), les relations sociales 
sur le lieu de travail représentent un facteur déterminant de la qualité du travail. La 
collaboration et le contact personnel avec les collègues tiennent une place impor-
tante dans beaucoup d'activités et représentent donc un aspect important à prendre 
en compte lorsqu'il s'agit d'évaluer individuellement la situation au travail. La relation 
avec le supérieur hiérarchique joue un rôle particulier dans le ressenti concernant 
la qualité du travail. Les études menées dans le cadre de recherches scientifiques 
sur le travail (cf. Nübling et al. 2015 ; l'indice allemand « DGB-Index Gute Arbeit » 
(2015) ; BAuA 2010 ; Buch 2007) ont démontré que le comportement des supé-
rieurs hiérarchiques influence énormément la satisfaction au travail, les contraintes 
ressenties par les salarié(e)s, voire, dans des cas extrêmes, leur santé mentale. 

Cette thématique a été abordée à travers plusieurs questions dans l'enquête Quality 
of Work de cette année, en analysant notamment différentes sous-thématiques : le 
soutien et reconnaissance par le supérieur (6.1), les caractéristiques et l'évaluation 
du style managérial (6.2), et enfin les retours (feedbacks) du supérieur hiérarchique 
concernant le travail de ses collaborateurs et collaboratrices (6.3). 

6.1 Reconnaissance et soutien de la part du supérieur hiérar-
chique 

Dans l'enquête QoW 2019, plusieurs questions ont permis d'évaluer le soutien du 
supérieur hiérarchique. Une façon directe d'obtenir des informations sur cet aspect 
consiste à demander aux salariés à quelle fréquence ils obtiennent de l'aide et du 
soutien de la part de leur supérieur(e) direct(e) en cas de besoin. La majorité (57 %) 
des salarié(e)s luxembourgeois déclare que son supérieur les aide ou les soutient 
quand ils ou elles en ont besoin. Néanmoins, 17 % affirment également ne pas re-
cevoir d'aide, ou rarement. Les hommes reçoivent plus souvent du soutien que les 
femmes (60 % contre 54 %). Et si l'on observe les groupes d'âge, les différences 
sont plutôt minimes : les jeunes (16-24 ans) et les salariés plus âgés (55-64 ans) 
sont quasiment aussi nombreux à indiquer être soutenus par leur supérieur hiérar-
chique (56 % et 55 % respectivement). Si l'on prend d'autres caractéristiques, 
comme le sexe, les horaires de travail (temps plein/temps partiel), le temps de tra-
vail réel ou le statut professionnel (salarié/fonctionnaire), aucune différence majeure 
n'apparaît. 
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 Soutien de la part du supérieur I 

À quelle fréquence obtenez-vous de l'aide et du soutien de la part de votre supérieur(e) direct(e) 
en cas de besoin? Données en pour cent; Parts Top-Box: «(Presque) tout le temps » et 
« souvent »; Parts Low-Box: «Rarement » et « jamais »

n = 1 495

n = 883

n = 612

n = 101

n = 406

n = 432

n = 407

n = 148

n = 394

n = 1 101

n = 735

n = 335

n = 94

n = 329

17,3

15,9

19,2

16,7

15,1

16,0

19,3

21,7

12,5

19,0

16,9

17,9

21,5

16,5

Low-Box Top-Box2019 Nombre de 
cas (pondéré)

57,3

59,5

54,3

55,9

60,4

60,0

52,7

54,8

63,8

55,1

57,6

52,3

53,6

63,4

En tout

Sexe

Masculin

Féminin

Situation familiale

Sans partenaire et sans 
enfant de moins de 14 ans

Avec partenaire et sans 
enfant de moins de 14 ans

Sans partenaire et avec 
enfant(s) de moins de 14 ans

Avec partenaire et avec 
enfant(s) de moins de 14 ans

Groupes d'âge

16 à 24 ans

25 à 34 ans

35 à 44 ans

45 à 54 ans

55 à 64 ans

Oui

Fonction de supérieur
hiérarchique

Non

Source: Quality of work Luxembourg 2019, propres calculs

 

Toutefois, les différences sont plus marquées si l'on observe les catégories profes-
sionnelles. Ainsi, les conducteurs d'installation et de machines, et ouvriers de 
l'assemblage, ainsi que les professions élémentaires, sont moins soutenus que la 
moyenne par leurs supérieurs (respectivement 48 % et 46 %). À l'autre bout de 
l'échelle, les artisans et les professions intellectuelles et scientifiques (59 %), ainsi 
que les professions intermédiaires (58 %) semblent bien plus soutenus. Mais ce 
sont les salariés occupant un poste à responsabilité (64 %) ou les directeurs, cadres 
de direction et gérants (68 %) qui sont les plus nombreux à indiquer recevoir tou-
jours ou régulièrement un soutien de la part de leur supérieur hiérarchique. Cela est 
sûrement lié au fait que la collaboration est régulière et directe entre les cadres de 
direction, et donc probablement perçue comme plus forte que pour les salariés n'oc-
cupant pas un poste à responsabilité. 
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 Soutien de la part du supérieur II 

67,5

58,5

57,9

55,4

54,0

58,8

47,9

46,1

61,2

60,9

49,5

50,9

63,3

52,5

54,0

57,6

10,7

16,9

16,0

19,0

19,1

15,2

18,7

30,8

16,5

13,1

15,7

19,1

13,7

21,1

20,5

13,1

À quelle fréquence obtenez-vous de l'aide et du soutien de la part de votre supérieur(e) direct(e) 
en cas de besoin? Données en pour cent; Parts Top-Box: «(Presque) tout le temps » et 
« souvent »; Parts Low-Box: «Rarement » et « jamais »;

n = 73

n = 523

n = 371

n = 149

n = 120

n = 128

n = 62

n = 47

n = 171

n = 114

n = 80

n = 77

n = 403

n = 179

n = 445

n = 25

Low-Box Top-Box
2019 Nombre de 

cas (pondéré)

Secteur économique
établissement

Industrie et production

Bâtiment

Commerce et automobile

Transport de voyageurs/
de marchandises

Banques, assurances, secteur 
de la finance, technologie 

de l'information, poste et télé_
communication, conseil, Média
Hébergement et restauration, 

nettoyage, artisanat
État, communes, 

administration publique, 
santé et affaires sociales

Autre secteur

Groupes professionnels 
(CITP Grands groupes)*

Directeurs, cadres de 
direction et gérants

Professions intellectuelles
et scientifiques

Professions intermédiaires

Employés de type 
administratif

Personnel des services 
directs aux particuliers, 
commerçants, vendeurs

Métiers qualifiés de 
l'industrie et de l'artisanat

Conducteurs d'installations
et de  machines, ouvriers

de l'assemblage

Professions élémentaires

Source: Quality of work Luxembourg 2019, propres calculs

 

Les réponses sont plus ou moins similaires à la question suivante concernant la 
fréquence à laquelle le ou la supérieur(e) direct(e) est prêt(e) à entendre les pro-
blèmes professionnels du ou de la salarié(e) en cas de besoin. Deux tiers des per-
sonnes interrogées peuvent « souvent » ou « presque toujours » faire part de leurs 
problèmes de travail à leur supérieur, mais 14 % ne peuvent pas le faire. Les supé-
rieurs hiérarchiques des salariés des professions élémentaires (56 %) et des con-
ducteurs d’installations et de machines, et ouvriers de l’assemblage (57 %) sem-
blent faire moins de cas des problèmes de leurs collaborateurs et collaboratrices. 
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En revanche, les jeunes salariés (16-34 ans : env. 70 %), les directeurs, cadres de 
direction et gérants (75 %), ainsi que les artisans (69 %) et les salariés des profes-
sions intermédiaires (68 %) sont les plus nombreux à généralement (réponse « sou-
vent » ou « presque toujours ») trouver une écoute attentive à leurs problèmes pro-
fessionnels. 

Lorsque le supérieur hiérarchique considère que les préoccupations et les points 
de vue de ses subordonné(e)s sont importants, qu'il y fait attention et tente d'y ré-
pondre, il exprime ainsi une forme de reconnaissance vis-à-vis de ses collabora-
teurs et collaboratrices. De plus, le fait de tenir compte personnellement des be-
soins de ses employés représente pour le supérieur un moyen concret de les aider 
et de les soutenir. Ces besoins sont bien entendu très différents pour chaque per-
sonne, et ne revêtent pas la même importance pour tout le monde. Ont donc été 
abordés les aspects concernant le fait de pouvoir choisir ses horaires de travail, 
gérer facilement et rapidement des évènements personnels imprévus, quitter tem-
porairement le travail si besoin est, la façon dont sont organisés les congés payés, 
ainsi que la planification et l'organisation du travail. D'une part, ces critères permet-
tent de répondre (ou non) aux besoins dans le cadre de la relation de travail ou sur 
le lieu de travail et, d'autre part, c'est le supérieur qui les met en place, ou en tout 
cas a la possibilité de le faire. La prise en compte des besoins des salariés est aussi 
primordiale pour leur permettre de concilier leur vie professionnelle et leur vie pri-
vée, et notamment au vu de l'existence de différents modèles familiaux et types de 
ménages (voir également le chapitre 4.5 à ce sujet).  

Dans l'ensemble, un peu plus de deux cinquièmes des personnes interrogées 
(42 %) estiment que leur supérieur hiérarchique prend en compte leurs besoins per-
sonnels « dans une (très) forte mesure ». Il est intéressant de noter que les per-
sonnes élevant seules un ou des enfants évaluent cet aspect plus positivement que 
la moyenne, et mieux que les célibataires sans enfant (respectivement 49 % et 41 
%). Les salariés ayant des horaires de travail flexibles sont également plus d'accord 
que la moyenne pour dire qu'ils reçoivent un soutien de leur supérieur quant à cet 
aspect (55 %).  
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 Prise en compte des besoins personnels I 

n = 1 495

n = 883

n = 612

n = 101

n = 406

n = 432

n = 407

n = 148

n = 394

n = 1 101

n = 735

n = 335

n = 94

n = 329

Question: Mon/ma supérieur(e) tient compte des besoins personnels des collaborateurs. 
Dans quelle mesure êtes-vous d'accord avec les affirmations suivantes? Données en pour cent; 
Parts Top-Box: « dans une très forte mesure » et « dans une forte mesure »; 
Parts Low-Box: « dans une très faible mesure » et « dans une faible mesure »

22,4

20,7

24,9

16,3

21,4

20,3

26,6

24,1

20,0

23,3

22,6

25,1

23,0

18,9

Low-Box Top-Box2019 Nombre de 
cas (pondéré)

41,7

44,5

37,7

50,7

45,3

38,3

39,4

42,1

44,0

40,9

40,8

38,8

48,6

45,1

En tout

Sexe

Masculin

Féminin

Situation familiale

Sans partenaire et sans 
enfant de moins de 14 ans

Avec partenaire et sans 
enfant de moins de 14 ans

Sans partenaire et avec 
enfant(s) de moins de 14 ans

Avec partenaire et avec 
enfant(s) de moins de 14 ans

Groupes d'âge

16 à 24 ans

25 à 34 ans

35 à 44 ans

45 à 54 ans

55 à 64 ans

Oui

Fonction de supérieur
hiérarchique

Non

Source: Quality of work Luxembourg 2019, propres calculs
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 Prise en compte des besoins personnels II 

22,4

11,7

26,5

19,2

19,7

17,8

14,3

21,0

23,4

24,7

26,2

20,9

28,9

25,3

41,6

51,4

34,8

46,8

41,4

54,8

40,6

41,8

42,8

43,1

37,8

46,1

33,0

39,5

n = 1 433

n = 38

n = 664

n = 631

n = 73

n = 123

n = 73

n = 523

n = 371

n = 149

n = 120

n = 128

n = 62

n = 47

Low-Box Top-Box2019 Nombre de 
cas (pondéré)

Horaires fixes

Horaire de travail dans
un certain cadre

Plusieurs plannings
fixes au choix

Horaires flexibles

Temps de travail

Question: Mon/ma supérieur(e) tient compte des besoins personnels des collaborateurs. 
Dans quelle mesure êtes-vous d'accord avec les affirmations suivantes? Données en pour cent; 
Parts Top-Box: « dans une (très) forte mesure »; Parts Low-Box: « dans une (très) faible mesure; 
*Seulement les groupes professionnels avec n = min. 30

Temps ou temps partiel
Temps plein

Temps partiel

Groupes professionnels
(CITP Grands groupes)*

Directeurs, cadres de 
direction et gérants 

Professions intellectuelles
et scientifiques

Professions intermédiaires

Employés de 
type administratif

Personnel des services 
directs aux particuliers, 

commerçants, vendeurs 
Métiers qualifiés de l'industrie 

et de l'artisanat 
Conducteurs d'installations et 

de machines, ouvriers de 
l'assemblage 

Professions élémentaires

Source: Quality of work Luxembourg 2019, propres calculs

 

Autre aspect, même s'il est d'ordre plus général, celui de l'importance que le supé-
rieur hiérarchique accorde à la satisfaction au travail de ses subordonné(e)s. Du 
point de vue du travailleur, l'évaluation est globalement similaire à celle sur l'aide et 
le soutien personnels : au total, plus de deux cinquièmes des personnes interrogées 
(45 %) estiment que leur supérieur hiérarchique accorde une importance élevée à 
la satisfaction au travail de ses collaboratrices et collaborateurs. Un cinquième 
trouve toutefois que son supérieur hiérarchique n'y accorde que peu d'importance. 
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Les salarié(e)s ayant un faible niveau de qualification (CITE 1) sont nombreux à 
exprimer ce genre de réserves, puisque seul un tiers pense que son supérieur hié-
rarchique accorde une importance élevée à la satisfaction au travail. Néanmoins, si 
l'on observe le niveau de qualification, les évaluations sont différenciées à l'autre 
bout de l'échelle de réponse (« dans une (très) faible mesure »). Ainsi, un cinquième 
des salariés ayant un niveau de qualification équivalant à CITE 1, 2 ou 3 (19 %), et 
un cinquième également des salariés ayant un niveau de qualification plus élevé 
(CITE 6, 7 et 8 : 23 %) pensent que leur supérieur n'accorde qu'une faible impor-
tance à leur satisfaction au travail. 

Si l'on regarde les catégories professionnelles, on voit que ce sont surtout les em-
ployés de type administratif qui estiment que leur supérieur accorde une importance 
élevée (52 %) à la satisfaction au travail ou à la satisfaction des collaborateurs. Par 
rapport aux autres catégories professionnelles, c'est chez les professions élémen-
taires que l'on retrouve le taux d'approbation le plus bas (34 %), mais aussi le taux 
de réprobation le plus élevé (31 %). Dans les autres groupes professionnels, entre 
41 et 49 % des salariés sont d'accord avec l'affirmation selon laquelle leur supérieur 
se préoccupe de leur satisfaction. 

Dans l'ensemble, les résultats montrent donc un lien entre la satisfaction person-
nelle au travail et le fait de penser que le supérieur hiérarchique n'accorde pas d'im-
portance à la satisfaction du collaborateur. Ainsi, parmi les personnes étant insatis-
faites de leur travail, 75 % considèrent que leur supérieur hiérarchique est indiffé-
rent, voire n'accorde aucune importance à la satisfaction au travail. Et 60 % de ces 
mêmes salariés insatisfaits de leur travail indiquent que leur supérieur hiérarchique 
accorde une faible importance à la satisfaction de ses collaborateurs. Par ailleurs, 
seulement 26 % des personnes étant satisfaites de leur travail considèrent que la 
satisfaction au travail des collaborateurs est un critère important pour leur supérieur 
hiérarchique. Le comportement du supérieur hiérarchique n'est donc pas le seul 
critère d'une satisfaction au travail élevée, d'autres facteurs entrent ici en ligne de 
compte. 

Il a également été demandé aux salariés dans quelle mesure le supérieur encou-
rage les collaborateurs à améliorer leurs capacités professionnelles. À cette ques-
tion, si 43 % indiquent y être poussés par leur supérieur hiérarchique (cf. Figure 42), 
23 % ne le ressentent rarement, ou jamais. Ici aussi, les évaluations des hommes 
sont plus positives que celles des femmes (respectivement 45 % et 40 %), tout 
comme celles des jeunes entre 16 et 24 ans (59 %). Dans les autres groupes d'âge, 
les valeurs varient entre 38 % (45-54 ans) et 47 % (25-34 ans).  
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 Amélioration des compétences professionnelles I 

n = 1 495

n = 883

n = 612

n = 101

n = 406

n = 432

n = 407

n = 148

n = 60

n = 125

n = 421

n = 108

n = 100

n = 305

n = 375

Low-Box Top-Box
2019 Nombre de 

cas (pondéré)

22,9

21,2

25,4

16,1

21,6

23,6

25,9

21,3

31,8

30,6

26,1

18,7

21,3

21,7

18,1

Question: Mon/ma supérieur(e) encourage les collaborateurs à améliorer leurs capacités 
professionnelles. Dans quelle mesure êtes-vous d'accord avec les affirmations suivantes? 
Données en pour cent; Parts Top-Box: « dans une très forte mesure » et « dans une 
forte mesure »; Parts Low-Box: « dans une très faible mesure » et « dans une faible mesure »

42,7

44,9

39,6

59,1

46,9

39,5

37,7

43,7

26,7

40,7

41,3

46,5

38,7

45,4

45,4

En tout

Sexe

Masculin

Féminin

Groupes d'âge

16 à 24 ans

25 à 34 ans

35 à 44 ans

45 à 54 ans

55 à 64 ans

Niveau d'études
(CITE 2011)

CITE 1

CITE 3

CITE 4

CITE 5

CITE 7 / CITE 8

CITE 2

CITE 6

Source: Quality of work Luxembourg 2019, propres calculs

 

Sur ce sujet, plus le statut professionnel est élevé, et plus le supérieur hiérarchique 
apporte un soutien important (cf. Figure 43). Ainsi, plus de la moitié des directeurs, 
cadres de direction et gérants (55 %) et 46 % des personnes exerçant une profes-
sion intellectuelle ou scientifique sont encouragés à améliorer leurs compétences 
professionnelles. En revanche, seulement 34 % des employés de type administratif 
et 35 % du personnel des professions élémentaires considèrent que tel est le cas.  

En outre, si l'on regarde les secteurs d'activité, on voit que les personnes travaillant 
dans le domaine du transport de personnes et de marchandises ne sont que 28 % 
à considérer « dans une (très) forte mesure » que leur supérieur hiérarchique les 
encourage à améliorer leurs compétences professionnelles, et 32 % à le penser 
« dans une (très) faible mesure ». Dans tous les autres secteurs d'activité, les sala-
riés sont d'accord avec cette affirmation dans des proportions autour de la moyenne 
(43 %).  
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 Amélioration des compétences professionnelles II 

n = 73

n = 523

n = 371

n = 149

n = 120

n = 128

n = 62

n = 47

n = 171

n = 156

n = 199

n = 79

n = 262

n = 84

n = 274

n = 147

n = 102

12,4

19,6

28,3

22,7

20,2

27,4

23,9

30,7

19,1

13,1

26,5

12,7

16,1

25,8

28,5

24,2

24,4

55,4

45,7

42,6

33,8

43,1

37,7

43,6

34,9

37,6

47,5

33,8

54,1

42,8

41,4

40,1

46,9

43,5

Question: Mon/ma supérieur(e) encourage les collaborateurs à améliorer leurs capacités 
professionnelles. Dans quelle mesure êtes-vous d'accord avec les affirmations suivantes? 
Données en pour cent; Parts Top-Box: « dans une (très) forte mesure »; Parts Low-Box: « dans 
une (très) faible mesure » *Seulement les groupes professionnels avec n = min. 30

2019 Nombre de 
cas (pondéré)

Secteur économique
établissement

Industrie manufacturière, 
industries extractives et autres

Construction

Commerce de gros et de détail, 
transports, hôtels et restaurants

Information et communication

Activités financières et d'assurance

Activités spécialisées, scientifiques
et techniques et activités de 

services administratifs et de soutien
Administration publique, 
défense, enseignement

Santé humaine et action sociale

Groupes professionnels 
(CITP Grands groupes)*

Directeurs, cadres de 
direction et gérants

Professions intellectuelles
et scientifiques

Professions intermédiaires

Employés de type administratif

Personnel des services 
directs aux particuliers, 

commerçants, vendeurs
Métiers qualifiés de 

l'industrie et de l'artisanat
Conducteurs d'installations 

et de  machines, ouvriers 
de l'assemblage

Professions élémentaires

Source: Quality of work Luxembourg 2019, propres calculs

Low-Box Top-Box

Autres activités de services
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6.2 Style de management 

Dans le cadre d'une enquête menée auprès des salariés telle que celle de QoW, 
l'évaluation des tâches complexes liées au management se base sur la perception 
subjective qu'en ont les salariés. Le style managérial d'un supérieur hiérarchique 
comporte plusieurs aspects, allant de la capacité à planifier le travail correctement, 
de façon adaptée et efficace, à la capacité à résoudre les conflits, en passant par 
la capacité à motiver et à impliquer l'équipe de façon créative (cf. Figure 44). 

 Évaluation du style managérial du supérieur hiérarchique 

n = 883
n = 612

n = 883
n = 612

n = 883
n = 612

n = 883
n = 612

n = 883
n = 612

n = 883
n = 612

n = 883
n = 612

32,4

24,7

46,3

38,3

43,9

37,3

36,7

30,3

24,4

36,8

32,1

35,7

32,2

29,0

0 25 50 75 100

Question: Dans quelle mesure êtes-vous d'accord avec les affirmations suivantes? Réponse: «Dans une (très) grande mesure », 
Données en pour cent

Masculin Féminin

… résout les conflits de manière juste

…transmet aux collaborateurs une 
vision claire et positive de l'avenir

Nombre de
cas (pondéré)

…répartit le travail de manière juste

…dit des choses qui emplissent les 
collaborateurs de fierté

…planifie bien le travail

…encourage les collaborateurs à résoudre 
les problèmes de manière créative

...Votre supérieur tient-il compte de votre 
opinion en ce qui concerne les décisions 

ou les changements à venir?

Mon/ma supérieur(e)... 

Source: Quality of work Luxembourg 2019, propres calculs

 

Il a tout d'abord été demandé aux salariés dans quelle mesure ils étaient d'accord 
avec l'affirmation selon laquelle leur supérieur planifie bien le travail. Dans l'en-
semble, seul un peu plus d'un tiers des salariés du Luxembourg (36 %) répond ici 
positivement (« dans une (très) forte mesure »). Un quart considère en revanche 
que leur supérieur ne planifie pas bien le travail (« dans une (très) faible mesure »). 
Cet aspect du style managérial est évalué de façon particulièrement négative par 
les femmes (28 %), les personnes travaillant 46 heures et plus (33 %), et les sala-
riés des professions intellectuelles et scientifiques (29 %).  

Les salariés ne travaillant jamais le week-end, ni le soir ou la nuit présentent une 
insatisfaction beaucoup moins élevée avec le planning de travail préparé par leur 
supérieur que les salariés ayant des horaires de travail atypiques (23 % contre 
32 %). Par ailleurs, les conducteurs d’installations et de machines, et ouvriers de 
l’assemblage (19 %), ainsi que les employés de type administratif et des services 
directs, commerçants, vendeurs (20-22 %) sont moins insatisfaits de la planification 
du travail que les salariés des autres catégories professionnelles (25-28 %). 

Concernant cette évaluation plutôt négative de la planification du travail, seulement 
43 % des salariés considèrent que leur supérieur hiérarchique répartit le travail de 
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manière juste. Un cinquième déclare même que la répartition leur semble injuste. 
Ce ressenti négatif est surtout exprimé par les femmes (24 %), les personnes tra-
vaillant 46 heures et plus (25 %), et les salariés faisant beaucoup d'heures supplé-
mentaires non payées (25 %). Deux cinquièmes des salariés travaillant très régu-
lièrement le week-end, le soir ou la nuit (15 heures ou plus par mois) pensent même 
que leur supérieur ne répartit pas le travail de façon juste. 

Outre une bonne répartition et une bonne planification du travail, un autre aspect 
du style managérial concerne aussi le fait de savoir si le supérieur assigne des 
tâches considérées comme dénuées de sens. 72 % des personnes interrogées in-
diquent se voir « rarement » ou « jamais » confier des tâches vides de sens par leur 
supérieur hiérarchique, tandis que 9 % le sont « souvent » ou « presque toujours ». 
Cette proportion est particulièrement élevée chez les 16-24 ans, puisque 19 % 
d'entre eux déclarent que leur supérieur leur assigne « souvent » ou « presque tou-
jours » des missions dénuées de sens au travail, ce chiffre n'étant que de 8-9 % 
dans les autres groupes d'âge. 

Ce type de tâches concerne particulièrement les salarié(e)s ayant un faible niveau 
de qualification, puisque près d'un cinquième (19 %) des salariés ayant un diplôme 
de l'enseignement primaire, et un dixième des personnes de niveau CITE 2 et 3 se 
voient confier des tâches dénuées de sens, alors que ces proportions ne sont que 
de 6 à 8 % pour les personnes ayant un autre niveau d'études. Les salariés appar-
tenant à des catégories professionnelles exerçant des tâches complexes se voient 
eux aussi plus rarement assignés à des tâches vides de sens. Ceci est très clair 
pour les directeurs, cadres de direction et gérants, qui ne sont que 4 % à indiquer 
se voir « souvent » ou « presque toujours » confier des tâches dénuées de sens. 
Les conducteurs d'installation et de machines, et ouvriers de l'assemblage (19 %), 
les artisans et le personnel des services directs, commerçants, vendeurs (14 % 
dans chacun des deux groupes) sont plus nombreux à vivre cette situation profes-
sionnelle. De plus, il apparaît qu'une majorité des personnes se voyant assignée à 
des tâches vides de sens par leur supérieur subissent aussi fréquemment des con-
traintes de temps (« souvent » ou « presque toujours »). Ainsi, près de 63 % des 
salarié(e)s devant réaliser des tâches dénuées de sens ressentent « souvent » ou 
« presque toujours » des contraintes de temps, alors qu'ils ne sont que 38 % parmi 
les personnes ayant peu de tâches vides de sens (ayant répondu « rarement » ou 
« jamais »). 

Par ailleurs, il a été demandé aux salariés s'ils trouvaient que leur supérieur résol-
vait les conflits de manière juste. Deux cinquièmes estiment que leur supérieur ré-
sout les conflits de manière juste, tandis qu'un peu moins d'un quart (24 %) pense 
le contraire. Ici aussi, les hommes évaluent les compétences de leur supérieur hié-
rarchique plus positivement que les femmes (44 % contre 36 %). Par ailleurs, ce 
sont surtout les salariés travaillant dans l'hôtellerie et la restauration (53 %), la cons-
truction (46 %), le transport de marchandises et de personnes (42 %) et les services 
aux entreprises (banques/assurances, TIC, conseils, etc. : 43 %) qui trouvent que 
leur supérieur hiérarchique a de bonnes compétences en résolution de conflits. Ils 
ne sont en revanche que 35 % à le penser dans l'administration publique. 

Un autre aspect du management est la capacité à intégrer et à tenir compte de 
l'opinion des collaborateurs dans la réalisation des tâches et les questions concer-
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nant l'évolution de l'entreprise. Au total, 24 % des salariés considèrent qu'ils peu-
vent s'exprimer quant aux décisions de leur entreprise. Si 41 % des salariés occu-
pant un poste à responsabilité sont d'accord avec cette affirmation dans une mesure 
élevée, seulement 18 % des salariés n'ayant pas de fonction hiérarchique le sont. 

Près d'un tiers des salariés estime que leur supérieur tiendra compte de leur opinion 
en ce qui concerne les décisions ou les changements à venir. Les hommes sont 
plus souvent d'accord que les femmes avec cette affirmation (37 % contre 29 %). 
Si l'on observe les groupes d'âge, on voit que ce sont les plus jeunes (41 %) et les 
plus âgés (37 %) qui sont d'accord avec cette idée. Par ailleurs, les personnes ayant 
un haut niveau de qualification sont plus convaincues que les autres que leur avis 
sera pris en compte par leur supérieur (CITE 7 et 8 : 40 %, CITE 6 : 33 %, CITE 5 : 
37 %). Sur ce sujet, ce sont les directeurs, cadres de direction et gérants (54 %) et 
les personnes exerçant une profession intellectuelle ou scientifique (38 %) qui pré-
sentent les taux d'approbation les plus élevés. À l'inverse, l'opinion des conducteurs 
d’installations et de machines, et ouvriers de l’assemblage (27 %) et du personnel 
des services directs, commerçants, vendeurs (29 %) semble plus rarement prise en 
compte. 

Les supérieurs hiérarchiques jouent un rôle de modèle à de nombreux points de 
vue : ils sont responsables de la gestion des affaires courantes et de l'organisation 
concrète du travail, mais aussi de la communication et de la diffusion des principes 
et objectifs (« mission ») de l'entreprise ou de l'organisation interne, et permettent 
un développement collégial et efficace de l'organisation. Dans ce sens, le style, le 
fond et la forme de la communication d'un supérieur hiérarchique favorisent gran-
dement la motivation, l'implication et l'engagement des salariés envers leur em-
ployeur. L'enquête QoW de cette année a abordé cet aspect du comportement du 
supérieur hiérarchique à travers deux questions.  

Il a d'abord été demandé aux salarié(e)s dans quelle mesure leur supérieur (direct) 
transmettait une vision claire et positive de l’avenir. Près d'un tiers des salariés du 
Luxembourg (32 %) pense que leur supérieur le fait « dans une (très) forte me-
sure », un autre tiers (30 %) pensant à l'inverse que leur supérieur ne le fait que 
« dans une (très) faible mesure ». Les jeunes salariés (16-24 ans) ont ici une éva-
luation bien plus positive (48 % approuvent cette idée d'une vision claire et positive 
de l’avenir) que les groupes d'âge plus âgés (entre 27 et 35 %). Si les différences 
sont minimes entre les catégories professionnelles, elles sont en revanche plus im-
portantes quand on observe le critère des contraintes de temps au travail. Plus les 
contraintes de temps sont faibles, plus les salariés sont d'accord avec cette idée 
que leur supérieur leur transmet une vision claire et positive de l’avenir.  

La deuxième question concernait les compétences en communication du supérieur, 
c'est-à-dire dans quelle mesure le supérieur « dit des choses qui emplissent les 
collaborateurs de fierté ». Si un quart des salariés indique être d'accord « dans une 
(très) forte mesure », un tiers (35 %) pense que cela ne s'applique à leur supérieur 
que « dans une (très) faible mesure ». Ici aussi, les jeunes (16-24 ans) sont les 
seuls à évaluer cet aspect plus positivement que la moyenne (37 %), les autres 
groupes d'âge étant moins enthousiastes (entre 22 et 27 %). Pour cet item égale-
ment, plus les contraintes de temps sont élevées, moins les salariés sont d'accord 
avec cette affirmation.  



Rapport : Quality of work Luxembourg 2019 

 

 

Page 76 

Dans la recherche scientifique sur le travail et la littérature sur le management, le 
fait de promouvoir des formes de participation active auprès des salariés, par 
exemple en les autorisant à suggérer des améliorations dans les méthodes et l'or-
ganisation du travail, est considéré comme un facteur augmentant la motivation. 
Dans l'enquête QoW 2019, il a également été demandé aux salariés dans quelle 
mesure leur supérieur hiérarchique encourage les collaborateurs à résoudre les 
problèmes de manière créative. Près d'un tiers des salarié(e)s pense que son su-
périeur le fait « dans une (très) forte mesure ». Avec 37 %, les hommes sont un peu 
plus nombreux à le penser que les femmes (32 %). Ici aussi, les salariés occupant 
un poste à responsabilité en font plus souvent état que les salariés n'ayant pas de 
position hiérarchique (43 % contre 33%).  

6.3 Feedback sur le travail par le supérieur 

Le feedback sur le travail représente également un aspect important des compé-
tences managériales du supérieur hiérarchique. D'après les résultats de l'enquête 
QoW 2019, si 31 % des personnes interrogées reçoivent dans une forte mesure un 
feedback sur leurs compétences professionnelles de la part de leur supérieur hié-
rarchique, 31 % également déclarent n'en recevoir que dans une faible mesure (cf. 
Figure 45). Ce sont surtout les jeunes salarié(e)s entre 16 et 24 ans (46 %) qui re-
çoivent souvent des retours sur leurs compétences professionnelles. Ils ne sont que 
de 27 à 31 % dans les autres groupes d'âge. Les personnes ayant peu d'ancienneté 
dans l'entreprise (entre 0 et 4 ans) reçoivent plus régulièrement des feedbacks sur 
leurs compétences professionnelles (35 % contre 28 % pour les personnes ayant 
plus d'ancienneté). Les groupes d'actifs ayant le plus besoin de feedback (jeunes, 
nouveaux dans l'entreprise) semblent donc en recevoir de façon adéquate. Néan-
moins, il faut noter que, dans l'ensemble, la proportion de personnes recevant un 
feedback n'est pas très élevée. 
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 Feedbacks sur les compétences professionnelles I 

n = 1 495

n = 883

n = 612

n = 101

n = 406

n = 432

n = 407

n = 148

n = 60

n = 125

n = 421

n = 108

n = 100

n = 305

n = 375

Low-Box Top-Box2019 Nombre de 
cas (pondéré)

31,2

28,0

35,8

19,4

31,7

28,8

35,8

32,2

42,6

30,7

30,3

24,8

31,3

32,1

31,6

Question: Dans quelle mesure est-ce que vous obtenez un retour sur vos compétences 
professionnelles de la part de votre supérieur hiérarchique? Données en pour cent; 
Parts Top-Box: « dans une (très) forte mesure »; Parts Low-Box: « dans une (très) faible mesure »

30,5

31,4

29,2

46,2

31,0

30,0

26,7

30,8

27,5

32,1

26,4

39,4

30,4

29,5

33,5

En tout

Sexe

Masculin

Féminin

Groupes d'âge

16 à 24 ans

25 à 34 ans

35 à 44 ans

45 à 54 ans

55 à 64 ans

Niveau d'études
(CITE 2011)

CITE 1

CITE 3

CITE 4

CITE 5

CITE 7 / CITE 8

CITE 2

CITE 6

Source: Quality of work Luxembourg 2019, propres calculs

 

Des différences notables apparaissent si l'on observe les différentes catégories pro-
fessionnelles (cf. Figure 46). Les directeurs, cadres de direction et gérants (38 %) 
et les artisans (34 %) reçoivent plus de retours sur leurs compétences profession-
nelles que les salariés des professions élémentaires (20 %) ou les conducteurs 
d'installation et de machines, et ouvriers de l'assemblage (25 %). L'écart est grand 
également entre les personnes ayant un statut de salarié(e) (32 %) et les fonction-
naires (21 %).  
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 Feedbacks sur les compétences professionnelles II 

n = 73

n = 523

n = 371

n = 149

n = 120

n = 128

n = 62

n = 47

Source: Quality of work Luxembourg 2019, propres calculs

Low-Box Top-Box2019 Nombre de 
cas (pondéré)

19,7

33,6

32,3

32,8

25,6

27,2

23,6

43,2

Question: Dans quelle mesure est-ce que vous obtenez un retour sur vos compétences 
professionnelles de la part de votre supérieur hiérarchique?
Données en pour cent; Parts Top-Box: « dans une (très) forte mesure »; Parts Low-Box: « dans une 
(très) faible mesure »; *Seulement les groupes professionnels avec n = min. 30

38,2

30,7

32,4

27,4

27,3

34,1

24,8

19,7

Groupes professionnels 
(CITP Grands groupes)*

Directeurs, cadres de 
direction et gérants

Professions intellectuelles
et scientifiques

Professions intermédiaires

Employés de 
type administratif

Personnel des services 
directs aux particuliers, 

commerçants, vendeurs
Métiers qualifiés de 

l'industrie et de l'artisanat
Conducteurs d'installations 

et de  machines, ouvriers 
de l'assemblage

Professions élémentaires

 

Le feedback du supérieur hiérarchique devrait aussi servir à reconnaître les amé-
liorations des performances de ses subordonné(e)s et à communiquer cette recon-
naissance de façon adaptée. L'enquête QoW 2019 prévoyait donc une question 
permettant de déterminer si le supérieur hiérarchique est reconnaissant quand ses 
collaboratrices et collaborateurs améliorent leurs performances professionnelles. 
42 % des salariés au Luxembourg estiment recevoir ce type de feedback de la part 
de leur supérieur hiérarchique dans une mesure « élevée » ou « très élevée ». Un 
cinquième (22 %) pense en revanche que cela n'est presque jamais le cas. La dif-
férence entre les hommes et les femmes est ici de 4 points (44 % contre 40 %). 
Tout comme avec le feedback sur les compétences professionnelles, les jeunes 
(53 %) et les salariés ayant peu d'ancienneté (47 %) sont les plus nombreux à re-
cevoir une reconnaissance de leur supérieur direct quand ils améliorent leurs per-
formances. Certes, les dirigeants et les cadres évaluent positivement leurs supé-
rieurs hiérarchiques (54 %), mais les personnes exerçant une profession intermé-
diaire sont également nombreuses à voir l'amélioration de leurs performances re-
connue par leur supérieur hiérarchique. Cela concerne moins les personnes des 
professions élémentaires (32 %) et les conducteurs d’installations et de machines, 
et ouvriers de l’assemblage (31 %), qui évaluent globalement leur supérieur hiérar-
chique plus négativement que les autres catégories professionnelles. 
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Annexe A.1 Concept et réalisation de l'échantil-
lonnage 
De 2014 à 2017, l'enquête Quality of Work avait été réalisée sous forme d'enquête 
téléphonique uniquement, à partir de numéros de téléphone fixes et mobiles (ap-
proche « dual-frame »).17 Comme les échantillons partiels des zones frontalières de 
Belgique, France et Allemagne avaient déjà été largement épuisés au cours de ces 
années18, la conception de l'enquête a été modifiée en 2018. Le concept de l’échan-
tillonnage a donc été révisé et, pour la première fois, des coordonnées de salariés 
inscrits au registre de la sécurité sociale luxembourgeoise ont été obtenues auprès 
de l'Inspection générale de la sécurité sociale (IGSS) afin d'être ajoutées à l'échan-
tillon. Par ailleurs, l'enquête Quality of Work 2018 avait pour la première fois été 
réalisée selon un mélange de méthodes, à savoir un questionnaire par téléphone 
(CATI) et un questionnaire en ligne (CAWI). Cette nouvelle façon de procéder a 
dans les grandes lignes été conservée en 2019.19 L'échantillon de panel (personnes 
interrogées les années précédentes avec volonté exprimée de reparticiper) com-
prenait en 2019 n=1769 cas. Celui-ci a d’abord été interrogé dans le cadre d'un 
entretien téléphonique (CATI), exactement comme lors des vagues d'enquête pré-
cédentes. Les personnes du panel ont donc tout d'abord été invitées, par courrier, 
à réaliser l'entretien par téléphone. Les cas de panel n'ayant pas pu être joints par 
téléphone (n=565) pendant la première partie de la période de réalisation pratique 
ont été recontactés par écrit ultérieurement, cette fois-ci en se voyant offrir une pos-
sibilité de participer à l'enquête en répondant en ligne. 

Les cas renouvelés (n=6 000) ont reçu un courrier leur proposant au choix un en-
tretien par téléphone (CATI) ou un entretien en ligne20. L'échantillon renouvelé a 
été formé à partir d'une sélection aléatoire parmi tous les salariés travaillant au 

 

17 Pour les travailleurs résidant au Luxembourg, la procédure d'origine utilisait un échantillonnage contenant des numé-
ros de téléphone aussi bien fixes que mobiles (approche « dual-frame »). Cette sélection était générée à partir de tous 
les numéros de téléphone existant au Luxembourg. Pour les échantillons partiels des frontaliers, la sélection était pré-
cédée d'un premier filtrage par zone. Afin que la recherche de personnes travaillant au Luxembourg venant de France, 
de Belgique et d'Allemagne reste dans des limites économiquement raisonnables et efficaces, ont été définies les 
régions d'origine des frontaliers autour du Luxembourg. Puis, des échantillonnages séparés ont été effectués et utilisés 
pour la Belgique, la France et l'Allemagne. La base était constituée de numéros de téléphone fixes uniquement, car eux 
seuls peuvent être affectés sans équivoque à une région. 

18 Le concept de l’échantillonnage appliqué dans les enquêtes des années précédentes s'est jusqu'à présent révélé 
bien adapté. Pour les échantillons partiels des frontaliers, le fait de suivre la procédure une cinquième fois risquait d'en 
compromettre l'efficacité. En effet, la procédure ayant déjà été réalisée quatre fois, la probabilité de trouver des fronta-
liers actifs n'ayant pas encore répondu au questionnaire, ou n'ayant pas encore refusé de participer à un entretien, était 
trop faible pour la 5e année. Dans la procédure d'origine (2014-2017), l'infas a procédé pour les trois pays à une sélec-
tion optimisée des communes, suivie de l'échantillonnage en lui-même. Pour la France et l'Allemagne, certaines com-
munes importantes ont été intégrées en tant que couches spéciales de façon disproportionnellement plus élevée, car 
la probabilité de tomber sur des frontaliers travaillant au Luxembourg est à priori plus faible. En procédant à des répar-
titions correspondant à celles de la population totale analysée, la compensation de l'échantillon réalisé a présenté une 
bonne concordance.  

19 En 2019 néanmoins, la réalisation technique de l'échantillonnage a considérablement évolué. L'échantillon de 2018 
provenait de l'Inspection générale de la sécurité sociale (IGSS), qui l'avait transmis à l'infas. En 2019 en revanche, 
l'IGSS a exigé que l'infas fasse sa demande d'échantillon via un bureau virtuel, ce qui revenait pratiquement à ce que 
l'infas extraie l'échantillon par ses propres moyens.  

20 Les personnes contactées avaient ainsi la possibilité de réaliser l'entretien en ligne immédiatement, en utilisant un 
lien et un code d'accès personnel, ou de laisser leurs coordonnées (notamment leur numéro de téléphone) pour être 
rappelées ultérieurement par un collaborateur de l'infas. 
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Luxembourg, y compris les salariés provenant des zones frontalières de Belgique, 
Allemagne et France.  

Pour des raisons liées à la protection des données personnelles, le contact par 
courrier de l'échantillon des cas renouvelés a été réalisé par le Centre des techno-
logies de l’information de l’État (CTIE), sur la base d'un courrier rédigé par l'infas et 
la CSL. Outre un texte de motivation pour inciter à participer à l'enquête, les cour-
riers comprenaient des indications détaillées sur la méthode de collecte des don-
nées (CATI, CAWI), ainsi que sur la protection des données.  

Tout comme les années précédentes, l'objectif pour l'enquête QoW 2019 était de 
réaliser un total de 1 500 entretiens. Petite différence par rapport aux années pré-
cédentes, l'infas souhaitait une part d'entretiens avec des frontaliers plus élevée, et 
une part d'entretiens des salariés résidant au Luxembourg moins élevée. Le but 
était de mener environ 825 entretiens avec des actifs du Luxembourg et 
env. 675 entretiens avec des frontaliers. 
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Annexe A.2 Réalisation pratique  
Les sondages téléphoniques de l'enquête principale auprès de travailleurs em-
ployés au Luxembourg et résidant au Luxembourg, en Belgique, en Allemagne et 
en France ont débuté le 22/05/2019 et se sont terminés le 19/09/2019. La variante 
en ligne a débuté environ 3 semaines plus tard (13-14/06/2019), mais s'est terminée 
à la même date que l'enquête CATI. La période de réalisation pratique a donc duré 
4 mois. Au total, 1 495 entretiens ont été réalisés, dont 935 cas pour l'échantillon 
de panel et 560 cas pour l'échantillon renouvelé. Parmi ceux-ci, ont pu être menés 
à bien 846 entretiens avec des salariés luxembourgeois (57 %), 280 avec des Fran-
çais (19 %), 180 avec des Allemands (12 %) et 189 avec des Belges (13 %). L'ob-
jectif d'avoir un nombre d'entretiens avec des frontaliers plus élevé a donc été at-
teint.  

De plus, 68 courts entretiens ont été menés avec des personnes qui n'appartenaient 
plus au groupe-cible, c'est-à-dire qui soit n'étaient pas (plus) actifs pendant la pé-
riode de l'enquête, soit travaillaient dans un autre pays que le Luxembourg. En ce 
qui concerne la méthode de collecte des données utilisée, on note une surrepré-
sentation des entretiens téléphoniques par rapport aux entretiens en ligne. Une ma-
jorité (58 % ; n=863) des entretiens a été réalisée par téléphone, alors que 42 % 
(n=632) ont été remplis en ligne. Ceci est principalement lié au fait que le panel était 
épuisé à 53 %, car pour beaucoup de participants au panel, l'entretien de 2019 a 
également été réalisé selon la méthode CATI (n=819, 88 %). À l'inverse, pour les 
cas renouvelés, c'est la variante CAWI qui domine (n=516, 92 %).  

Figure A.2.1 Entretiens réalisés, par échantillon partiel, pays et mé-
thode de collecte des données 

 
Total Panel Renouvelés 

% de la ligne abs. % abs. % abs. % 

Total entretiens  1 495 100,0 935 62,5 560 37,5 

Pays       

Luxembourg 846 100,0 569 60,9 277 49,5 

France 280 100,0 162 17,3 118 21,1 

Allemagne 180 100,0 104 11,1 76 13,6 

Belgique 189 100,0 100 10,7 89 15,9 

Méthode de collecte des données 

CATI 863 100,0 819 87,6 44 7,9 

CAWI 632 100,0 116 12,4 516 92,1 

Source : Quality of Work Luxembourg 2019, données de méthode 

 

Au Luxembourg, 48 % des entretiens ont été menés en luxembourgeois et 44 % en 
français. Jusqu'à la fin de la période de réalisation pratique, 12 entretiens ont éga-
lement été réalisés en portugais et 20 en anglais. En France et en Belgique, les 
entretiens ont été réalisés principalement en français ; en Allemagne principalement 
en allemand. 
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Figure A.2.2 Entretiens réalisés, par pays, langue 
et par méthode de collecte des données 

 
Total Luxembour-

geois 
Français Allemand Anglais Portugais 

% de la ligne abs. % abs. % abs. % abs. % abs. % abs. % 

Total entretiens 1 495 100,0 415 27,8 842 56,3 199 13,3 27 1,8 12 0,8 

Pays           

Luxembourg 846 100,0 409 48,3 375 44,3 30 3,5 20 2,4 12 1,4 

France 280 100,0 - - 278 99,3 1 0,4 1 0,4 - - 

Allemagne 180 100,0 3 1,7 13 7,2 159 88,3 5 2,8 - - 

Belgique 189 100,0 3 1,6 176 93,1 9 4,8 1 0,5 0 - 

Méthode de collecte des données 

CATI 863 100,0 383 44,4 355 41,1 104 12,1 10 1,2 11 1,3 

CAWI 632 100,0 32 5,1 487 77,1 95 15,0 17 2,7 1 0,2 

Source : Quality of Work Luxembourg 2019, données de méthode 

Volonté de participation au panel (échantillon renouvelé) 

Si l'on considère tous les entretiens réalisés (n=1 495), la volonté de participation 
au panel de l'échantillon est globalement très élevée en 2019, avec 90 %. Toutefois, 
dans les quatre pays de l'enquête, seuls trois quarts (74 %) de l'échantillon renou-
velé sont d'accord pour participer au panel, soit un chiffre aussi faible que l'année 
précédente (77 %). À titre de comparaison, lors des enquêtes CATI des années 
précédentes (jusqu'en 2017), la volonté de participation au panel se situait entre 85 
et 90 %. Cela est probablement lié à la méthode de collecte des données en ligne 
elle-même. En effet, dans le cas de l'enquête CATI, une approche personnelle et 
l'explication des questions de panel favorisent la confiance, et donc probablement 
la volonté de reparticiper, des effets que l'on ne retrouve pas dans la variante CAWI. 
Il est également possible de répondre plus rapidement dans CAWI que dans CATI, 
et le texte des questions étant plus long (comme celui de l'explication sur la volonté 
de participer au panel), il n'est peut-être pas toujours lu et compris entièrement.  

Figure A.2.3 Volonté de participation au panel de l'échantillon renouvelé 
 

Total D'accord pour le pa-
nel 

Pas d'accord pour le 
panel  

% de la ligne abs. % abs. % abs. % 

Total entretiens  560 100,0 413 73,8 146 26,1 

Source : Quality of Work Luxembourg 2019, données de méthode 
Base : échantillon renouvelé 
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Durée de l'entretien 

Le tableau ci-dessous présente la durée des entretiens selon le type d'échantillon 
partiel et le pays de la personne interrogée. Avec une moyenne de 29 minutes, la 
durée de l'entretien reste dans le cadre attendu. Les entretiens avec les cas de 
panel sont un peu plus courts (28,4 minutes) que ceux avec les cas renouvelés 
(30,4 minutes). Le plus long entretien CAWI (en ligne) a duré env. 101 min, contre 
61 min pour le plus long entretien téléphonique. En moyenne, la durée des entre-
tiens est très proche dans les deux méthodes de collecte (CATI environ 29 minutes, 
CAWI environ 30 minutes). 

Figure A.2.4 Durée de l'entretien en minutes 

 Nombre de 
cas 

Valeur 
moyenne 

Minimum Maximum Écart-type 

Total 1 494 29,1 11,4 101,6 9,0 

Échantillon partiel 

Panel 935 28,4 11,4 68,3 28,4 

Renouvelés 559 30,4 11,7 101,6 11,8 

Pays 

Luxembourg 846 29,5 11,4 101,6 9,4 

France 279 28,4 12,8 69,2 8,3 

Allemagne 180 30,2 12,4 72,4 9,5 

Belgique 189 27,8 11,7 48,6 6,7 

Méthode de collecte des données 

CATI 863 28,8 16,7 61,0 6,1 

CAWI 631 29,6 11,4 101,62 11,8 

Source : Quality of Work Luxembourg 2019, données de méthode 
Base : entretiens valables avec indication de durée valable 
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Annexe A.3  
Taux de réponse de l'échantillon (résultat en pra-
tique) 
Les calculs différenciés des résultats en pratique et du taux de réponse de l'échan-
tillon se basent sur les normes de l'American Association for Public Opinion 
Research (AAPOR).21 Pour l'enquête QoW 2019, le Final Outcome (résultat final) 
est différencié selon les catégories suivantes : 

– non groupe cible (NE – Not Eligible), 
– Nonresponse – Pas joint (NR-NC – Nonresponse-Non-Contact), 
– Nonresponse – Autres (NR-O – Nonresponse-Other), 
– Nonresponse – Ne veut pas participer (NR-R – Nonresponse-Refusal), 
– entretien réalisé entièrement (I – Complete Interview), 
– entretien réalisé partiellement (IP – Partial Interview). 

Remarques concernant les groupes AAPOR 

Dans la catégorie de l'AAPOR « Nonresponse – Pas joint » (NR-NC) sont classés 
les cas qui, soit n'ont pas réagi à la demande écrite de participation (notamment les 
cas renouvelés), soit n'ont pas pu être joints par téléphone (notamment les cas de 
panel). Dans les deux cas, le contact avec la personne-cible n'a pas pu être établi. 

Les cas qui ont pu être joints, mais ne remplissaient pas, ou ne remplissaient plus 
les critères de participation à l'enquête22 ont été classés dans la catégorie « Non 
groupe cible » (NE). Cette catégorie intègre également les personnes-cibles décé-
dées ou qui ont déménagé à l'étranger.  

La catégorie « Nonresponse – Autres » (NR-O) correspond à toutes les personnes 
pour lesquelles un contact (avec la personne-cible ou un autre membre du foyer) a 
permis de constater qu'elles appartenaient au groupe-cible de l'étude. Bien que l'en-
tretien n'ait toutefois pas pu être réalisé immédiatement, il a été convenu de les 
rappeler à un moment plus approprié. Cependant les tentatives de contact ulté-
rieures n'ont pas abouti. Cette catégorie regroupe également toutes les personnes 
qui, selon les renseignements fournis par un contact, n'étaient pas joignables pen-
dant toute la durée de la période de terrain. Les personnes-cibles dont le niveau de 
langue n'était pas suffisant pour un entretien téléphonique sont aussi enregistrées 
dans cette rubrique. 

Enfin, le groupe « Ne veut pas participer » (NR-R) rassemble toutes les personnes 
qui ont été jointes par téléphone, mais qui, malgré tous les efforts des enquêteurs 
et enquêteuses, ont refusé l'entretien. 

 

 

21 Cf. American Association for Public Opinion Research (2016): Standard Definitions. Final Dispositions of Case Codes 
and Outcome Rates for Surveys. Revised Version 2016 (9e édition). 

22 Il s'agit de ce que l'on appelle des défaillances de l'échantillonnage, par exemple les personnes qui ne travaillent plus 
au Luxembourg ou étant plus âgées que l'âge maximal de l'enquête de 64 ans. 
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Figure A.3.1  Résultat final (Final Outcome) par échantillon partiel 

 Échantillon de panel Échantillon renouvelé 

 absolu % absolu % 

Échantillon  1 769 100,0 6 000 100,0 

PC n'appartient plus au groupe cible/ 
hors population analysée (NE) 

72 4,1 100 1,7 

Nonresponse – Pas joint (NR-NC) 324 18,3 5 263 87,7 

Nonresponse – Ne veut pas participer (NR-R) 251 14,2 63 1,1 

Nonresponse – Autres (NR-O) 187 10,6 14 0,2 

Entretiens réalisés 935 52,9 560 9,3 

Source : Quality of Work Luxembourg 2019, données de méthode  

Ont été réalisés au total 935 entretiens avec l'échantillon de panel et 560 avec 
l'échantillon renouvelé. Le taux de réponse brut est d'environ 53 %, et de 9 % pour 
l'échantillon renouvelé.  
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Annexe A.4 Remarques concernant la pondéra-
tion  
Contrairement aux enquêtes précédentes, la pondération de la sixième vague d'en-
quête a principalement consisté à étalonner l'échantillon global composé de l'échan-
tillon renouvelé et de l'échantillon de panel.23 Ainsi, l'étalonnage a modifié les ré-
partitions des caractéristiques combinées de l'âge et du sexe, ainsi que du lieu de 
résidence, en fonction des répartitions connues dans l'ensemble de la population 
analysée.  

Les répartitions des salariés au Luxembourg, y compris des frontaliers venant des 
pays limitrophes (France, Belgique et Allemagne), étant nécessaires pour effectuer 
cette adaptation ont pu être établies à partir du registre des personnes inscrites à 
la sécurité sociale de l'IGSS.  

Les poids sont adaptés de telle manière que les répartitions dans l'échantillon cor-
respondent, après pondération, aux répartitions de la population analysée mention-
nées ci-dessus, dont le calcul a été effectué à l'aide de l'algorithme IPF (Iterative 
Proportional Fitting).  

La figure ci-dessous présente une comparaison entre les répartitions théoriques 
dans l'ensemble de la population analysée et les répartitions pondérées de l'échan-
tillon net. 

Figure A.4.1 Comparaison théorique/réel 

 Non pondéré Pondéré Population analysée 

 abs. % % % 

Total 1 495 100,0 100,0 100,0 

Sexe 

Hommes 830 55,5 59,1 59,1 

Femmes 665 44,5 40,9 40,9 

Tranche d'âge 

16-24 ans  53 3,5 6,8 6,8 

25-34 ans  367 24,5 27,2 27,2 

35-44 ans  314 21,1 28,9 28,9 

45-54 ans  499 33,4 27,2 27,2 

55 ans et plus 262 17,5 9,9 9,9 

Âge et sexe combinés (variable active d'étalonnage) 

Hommes 16-24 ans 22 1,5 4,0 4,0 

Suite figure A.4.1 

 Non pondéré Pondéré Population analysée 

 

23 L'IGSS ayant modifié la partie technique de la procédure d'obtention de données, l'infas devait cette année téléchar-
ger les données via le bureau virtuel de l'IGSS pour pouvoir réaliser la pondération du sondage. Cela n'était toutefois 
pas une solution viable pour l'infas. L'infas et la CSL ont donc décidé d'un commun accord de limiter la pondération à 
l'échantillonnage. 
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 abs. % % % 

Total 1 495 100,0 100,0 100,0 

Âge et sexe combinés (variable active d'étalonnage)  

Hommes 25-34 ans 181 12,1 15,6 15,6 

Hommes 35-44 ans 182 12,2 16,9 16,9 

Hommes 45-54 ans 290 19,4 16,5 16,5 

Hommes 55 ans et plus 155 10,4 6,1 6,1 

Femmes 16-24 ans 31 2,1 2,8 2,8 

Femmes 25-34 ans 186 12,4 11,6 11,6 

Femmes 35-44 ans 132 8,9 12,0 12,0 

Femmes 45-54 ans 209 14,0 10,7 10,7 

Femmes 55 ans et plus 107 7,2 3,8 3,8 

Lieu de résidence  

Luxembourg (LU) 846 56,6 54,9 54,9 

Allemagne (DE) 180 12,0 11,0 11,0 

Belgique (BE) 189 12,6 11,0 11,0 

France (FR) 280 18,7 23,1 23,1 

Lieu de résidence et âge combinés (variable active d'étalonnage) 

LU : 16-24 ans 30 2,0 4,1 4,1 

LU : 25-34 ans 193 12,9 15,0 15,0 

LU : 35-44 ans 188 12,6 15,4 15,4 

LU : 45-54 ans 286 19,1 14,7 14,7 

LU : 55 ans et plus 149 10,0 5,8 5,8 

DE : 16-24 ans 5 0,3 0,5 0,5 

DE : 25-34 ans 53 3,5 2,7 2,7 

DE : 35-44 ans 36 2,4 3,2 3,2 

DE : 45-54 ans 51 3,4 3,3 3,3 

DE : 55 ans et plus 35 2,3 1,3 1,3 

BE : 16-24 ans  8 0,5 0,7 0,7 

BE : 25-34 ans  46 3,1 3,0 3,0 

BE : 35-44 ans  41 2,7 3,3 3,3 

BE : 45-54 ans  69 4,6 3,1 3,1 

BE : 55 ans et plus 25 1,7 1,0 1,0 

FR : 16-24 ans  10 0,7 1,5 1,5 

FR : 25-34 ans  75 5,0 6,5 6,5 

FR : 35-44 ans  49 3,3 7,1 7,1 

FR : 45-54 ans  93 6,2 6,2 6,2 

FR : 55 ans et plus 53 3,5 1,8 1,8 
Source : IGSS Luxembourg ; calculs propres de l'infas 

 

Afin d'évaluer la qualité de la pondération, sont indiqués ci-dessous la moyenne, 
l'écart-type, mais aussi la mesure d'efficacité (E). La mesure d'efficacité est basée 
sur la variance du facteur de pondération. Elle indique, en pourcentage du nombre 
de cas réalisés, le nombre effectif de cas (n‘) pour une caractéristique passive 
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n'étant pas corrélée aux caractéristiques actives lorsque le poids est appliqué. Le 
nombre effectif de cas correspond au nombre de personnes interrogées qui auraient 
produit la même erreur d'échantillonnage dans l'échantillon pour une sélection en-
tièrement aléatoire à variance donnée pour la caractéristique. La mesure d'efficacité 
exprime en pourcentage le rapport entre n et n‘, et est calculée de la manière sui-
vante : 

E = (n‘ / n) * 100, avec : n‘ = ((Σi gi)2 / Σi gi2) 

g = facteur de pondération 

n‘ = nombre effectif de cas 

Figure A.4.2 Valeurs caractéristiques des poids 

Variable Poids_w6 

Nombre de cas 1 495 

Somme des poids 1 495 

Valeur moyenne 1 

Écart-type 0,41 

Min. 0,47 

Max. 3,61 

Nombre effectif de cas 1 276 

Mesure d'efficacité 85,3 % 

Source : infas, calculs propres 

 

Le nombre effectif de cas donne le nombre minimum de cas sur lequel repose, dans 
le cas le plus défavorable (aucune corrélation d'une caractéristique avec les carac-
téristiques de pondération), le calcul de l'erreur type, c'est-à-dire l'intervalle de con-
fiance dans le cas d'une estimation de la répartition de population avec les caracté-
ristiques pondérées. Il convient de noter que divers aspects de l'échantillon sont ici 
pris en compte dans la pondération : le plan de l'enquête, le regroupement de diffé-
rents échantillons en un échantillon commun et l'étalonnage de l'échantillon global. 
Une mesure d'efficacité de 85,3 %, et donc un nombre effectif de 1276 cas, est le 
signe d'un bon résultat, et donc d'effets de sélectivité dans l'ensemble peu impor-
tants.  
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Annexe A.5 Modifications du questionnaire 
Ci-dessous figure la liste des questions ayant été ajoutées et supprimées par rap-
port à l'enquête de 2018. Entre parenthèses est indiqué le numéro de la question 
dans le questionnaire. 

À la demande de la Chambre des salariés, les questions suivantes ont été ajoutées 
en 2019 : 

– Lieu de résidence (lieu de résidence) 

– Raison principale d'une durée effective de travail supérieure à la durée contrac-
tuelle du travail (A07a) 

– Compensation des heures supplémentaires par du temps libre (A07b) 

– Paiement des heures supplémentaires (A07c) 

– Non-compensation des heures supplémentaires (A07d) 

– Organisation du temps de travail (A08b) 

– Répartition du temps de travail (A08c) 

– Possibilité de choisir soi-même ses horaires de travail (A12a) 

– Interruption/raccourcissement des pauses (A12b) 

– Suppression des pauses (A12c) 

– Non-respect du temps de repos (A12d) 

– Jours de congé payés par an (A12e) 

– Utilisation des jours de congé payés (A12f) 

– Raison de la non-utilisation des jours de congé (A12g) 

– Utilisation faite des jours de congé non pris (A12h) 

– Raison principale pour laquelle la personne travaille plus qu'elle ne le souhaite 
(A13_2a) 

– Raison principale pour laquelle la personne travaille moins qu'elle ne le souhaite 
(A13_2a) 

– Plusieurs items (B08) : satisfaction avec le nombre d'heures de travail (item 5), 
satisfaction avec les possibilités d'organisation flexibles (item 6) 

– Plusieurs items (B17d) : auto-évaluation des performances au travail (item 1), 
évaluation par le supérieur (item 2) 

– Plusieurs items (B09_2) : succession d'obligations (item 1), tâches réalisées à 
contrecœur (item 2), pas de liberté de décision (item 3), doute quant à la capacité 
à réaliser les tâches de manière appropriée (item 4), doutes quant aux compé-
tences (item 5), objectifs de travail non atteints (item 6), exclusion par les col-
lègues (item 7), ne pas être apprécié par les collègues de travail (item 8), rejet par 
les collègues de travail (item 9) 

– Plusieurs items (B12a) : le supérieur… transmet une vision claire de l’avenir 
(item 1), dit des choses qui emplissent de fierté (item 2), encourage les solutions 
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créatives (item 3), tient compte des besoins personnels (item 4), reconnaît l'amé-
lioration des performances (item 5), encourage l'amélioration des capacités pro-
fessionnelles (item 6) 

– Plusieurs items (B12c) : le supérieur… résout les conflits de manière juste 
(item 1), répartit le travail de manière juste (item 2) 

– Plusieurs items (B12d) : aide de la part du supérieur (item 1), capacité à entendre 
les problèmes professionnels (item 2) 

– Plusieurs items (B12e) : le supérieur… accorde une importance élevée à la satis-
faction au travail (item 1), planifie bien le travail (item 2) 

– Plusieurs items (B11i) : confiance en ses propres capacités (item 1), capacité à 
gérer seul les problèmes au travail (item 2), capacité à gérer les tâches complexes 
(item 3) 

Les questions ci-dessous ont été regroupées ou supprimées dans l'enquête 2019 : 

– Type d'horaires de travail (A08) 

– Durée du trajet domicile-travail (A12) 

– Nombre de trajets domicile-travail par semaine (A12_1) 

– Résidence secondaire (A12_2) 

– Temps de travail qui correspond aux souhaits (A13b) 

– Raison pour laquelle la personne souhaite faire moins d'heures (A13_1) 

– Tous les items B04b : la plus grande satisfaction provient du travail (item 1), les 
choses les plus importantes se passent au travail (item 2), autres activités plus 
importantes que le travail (item 3) 

– Plusieurs items B11d : laisser le travail derrière soi (item 1), laisser les problèmes 
professionnels au travail (item 2), éviter que les problèmes professionnels n'inter-
fèrent dans la vie privée (item 3), oublier sa journée de travail (item 4) 

– Plusieurs items (B10) : critiques de la part des autres (item 1), être ignoré par les 
autres (item 2), missions dénuées de sens (item 3), être ridiculisé par les autres 
(item 4), conflit avec les collègues/supérieur (item 5) 

– Plusieurs items (B11b) : liberté dans le choix des heures de début et de fin de 
journée de travail (item 1), possibilité de répartir le nombre d'heures de travail sur 
moins de jours (item 2), télétravail (item 3), possibilité de travailler à temps partiel 
(item 4), crèche d'entreprise (item 5), congés sans solde (item 6), service de con-
ciergerie (item 7), revenir à un temps plein après un temps partiel (item 8), pren-
dre une journée sans prévenir à l'avance (item 9), interruption temporaire de la 
journée de travail (item 10), choix libre du temps de pause (item 11) 

– Plusieurs items (B11c) : souhait de ne pas devoir penser au travail à la maison 
(item 1), souhait de laisser ses problèmes professionnels au travail (item 2), sou-
hait que les problèmes professionnels n'interfèrent pas dans la vie privée. 
(item 3), souhait d'oublier le travail lorsque l'on rentre à la maison (item 4) 
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– Plusieurs items (B11e) : appels professionnels pendant le temps libre (item 1), 
aller au travail le week-end (item 2), interruption des activités personnelles ou fa-
miliales (item 3), changement dans l'organisation familiale (item 4), réponse aux 
e-mails professionnels (item 5) 

– Plusieurs items (B11g) : soutien instrumental (items 1 et 2), soutien émotionnel 
(items 3 et 4) 

– Plusieurs items (B11f) : activités... bénévoles ou caritatives (item 1), militantes ou 
syndicales (item 2), éducation et garde des enfants (item 3), cuisine et tâches do-
mestiques (item 4), garde et soins de proches âgés ou handicapés (item 5), par-
ticipation à une formation continue ou un cours du soir (item 6), activités de loisirs, 
sportives ou culturelles (item 7). 

– Évaluation des performances au travail (B17d) 
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