AU TRAVAIL

L'OMPL (Observatoire prospectif des métiers et des qualifications dans les
professions libérales), association paritaire, conduit des études & la demande des

CPNEF-FP (Commission paritaire nationale de 'emploi et de la formation professionnelle).

Ses travaux, centrés sur les questions emploi-formation, constituent des analyses fines des

changements en cours. lls apportent des éléments de réflexion aux partenaires sociaux

dans le cadre de |'¢laboration de leur politique emploi-formation. Les essentiels donnent

une vision synthétique des principaux résultats de chaque éfude.

MESURER LA QUALITE DE VIE AU TRAVAIL

L'enquéte sur la qualité de vie au travail (QVT)
des salariés des professions libérales a permis,
via une enquéte en ligne, d'inferroger, les sala-
riés ef leurs employeurs sur leur perception de
celle-ci. Il s'agit de la 3° édition de cette enquéte.
Le questionnaire diffusé permet de mesurer:
¢ le niveau de QVT des salariés, les facteurs
sources de satisfaction et les axes & amélio-
rer au fravers de 56 questions réparties en six
dimensions:
- le contenu du travail (8 questions);
- les conditions de travail {10 questions) ;
- le parcours professionnel (7 questions);
- les relations et collaborations (8 questions) ;
- le management de proximité (5 questions) ;

@ Profil des branches du secteur santé

- la stratégie et les responsabilités sociales
(8 questions);

¢ le niveau d'hyperstress ef les manifestations de
stress les plus prégnantes pour les répondants,
au fravers de 9 items via une échelle en 8 points
allant de « Pas du tout » & « Enormément ».
545 salariés ont répondu & 'enquéte en ligne
dont 385 au sein des entreprises d'architec-
fure, ce qui représente /1 % de |'échantillon de
répondants du secteur cadre de vie-fechnique.
Les répondants constituent un échantillon volon-
taire dont les caractéristiques ne sont pas entie-
rement représentatives de la population sala-
ri¢e du secteur dans son ensemble.

Branches Effectifs salariés Effectif enquéte Répartition des répondants
(,&9 41616 385 71%
(%) 5797 160 20%
@) 47 413 545 100 %

Observatoire prospectif des métiers et des qualifications dans les professions libérales o www.ompl.fr

385

salariés des entreprises
d’architecture ont répondu

a l'enquéte sur la QVT.

71 %

des répondants du secteur cadre
de vie-technique.

Omol


http://www.observatoire-metiers-entreprises-liberales.fr

Entreprises d’architecture * Quali

_‘@Z

50 % de salariés d'une

structure de 4 & 11 salariés

77 %o de femmes

31,9 % agés de 50 ans et +
35,1 Y% de cadres

91,2 % encDI

88,3 % atemps complet

PROFIL DES REPONDANTS

@ Prépondérance de salariés de TPE

50%

27%

18%

1a3 4al 12 a 49 50

salariés salariés salariés  salariés et +

La majorité des répondants (68 %) travaille dans
des TPE (1 & 11 salariés). Ces entreprises sont
sur-représentées par rapport & la branche ou pres
de 58 % des effectifs sont salariés dans une entre-
prise de cette faille.

@ Grande maijorité de femmes

_NO)
LG

77 % des participants sont des femmes, ce qui
n'est pas représentatif de la population salariée
de la branche, constituée & 56 % de femmes.

@ Répartition par tranche d’dge équilibrée

. Moins de 30 ans
. 30a39ans
. 40 & 49 ans

50 ans et plus

20,8%

La répartition des répondants en fonction de I'age
est assez homogéne, & |'exception des répon-
dants de moins de 30 ans qui ne représentent que
19 % de I'échantillon. La tranche d'age la plus
jeune est neftement sous-représentée, au regard
des données de la branche ou les moins de
35 ans rassemblent 47 % des effectifs.

@ Principalement des non-cadres

. Cadres

. Non cadres

64,9%

65 % des participants & I'enquéte n'ont pas le
statut cadre. Cette répartition, en fonction du
stafut, est proche de celle de la branche ou la
proportion de salariés cadres est de 40 %.

@ Forte proportion de salariés en CDI

1,0%

. CDI
)
. Alternance

Autre

Une grande majorité des répondants sont des
salariés en CDI (1 %). lls sont surreprésentés com-
parativement aux salariés de la branche (78 %).

@ Majorité de salariés & temps complet
1,7%

. Temps complet

. Temps partiel

La plupart des répondants fravaillent & temps
complet (88 %). Leur proportion est similaire &
celle de branche ou 86 % des salariés sont &
tfemps complet.

@ Temps partiels essentiellement choisis @ Entreprises faiblement hiérarchisées

(base 45 salariés & temps partiel)

ttgife 21,6% , -
Pas d'autre supérieur
hiérarchique que
. le(s) dirigeant(s)
Temps partiel choisi 78,4% ) -
[ Plusieurs supérieurs

. Temps partiel subi hiérarchiques

' . ) . _ 78 % des répondants ont pour seul responsable
Parmi les 12 % de répondants & temps partiel, ) : - :
. ) B o hiérarchique le dirigeant de leur entreprise. i
89 % sont en temps partiel choisi et 11 % en :@’

temps partiel subi.

88,9 % de temps partiel choisi
24,9 % de managers
78,4 % ont un seul higrarchique

@ Principalement des non-managers

. Managers

. Non managers

751%

le quart des répondants exerce une fonction
d’encadrement.

INDICATEURS CLES DE RESULTATS

@ Niveau moyen de QVT & mi-chemin entre le secteur et 'OMPL

68,0% 008
65,0%

o
68 %

des salariés ont un bon ressenti
de leur qualité de vie au travail.

@ ® Ompl

naire. Celle-ci est inférieure & celles du secteur
cadre de vie-technique (70 %) mais supérieure &
celle de 'OMPL (65 %).

La moyenne de satisfaction globale des répon-
dants des entreprises d'architecture, par rap-
port & la QVT, est de 68 %, soit une majorité de
réponses positives sur I'ensemble du question-
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L 0 @ Niveaux de satisfaction hétérogeénes selon les dimensions de la QVT @ Ressenti de QVT différent selon le profil des répondants ©«-- - vvveneiiiiniii .

Ecart Moyenne de satisfaction des salariés
des entreprises d’architecture : 68 %
/ \ Y
G%) ()mPL Responsabilité ) . Managers Non managers
managériale Plusieurs supérieurs PY ® @6 Fosdesupérieur

: .
6 0% 20% 40% 60% 80% 100% @ + @

hiérarchiques ) hi hi
Contenu du travail 32 47 16 4 80% -2 = 777777777777777777737777777777'7777@01:7@9; 7777777777777777 o
Encadrement .
Cadres ® . ® Non cadres
Clé de lecture Management de proximité 32 42 19 5 74% -3 #£2 c B[; . 00000 7(EDT 7777777777777777777777
80 % des répondants Type de contrat L . @ Clé de lecture
sont satisfaits du contenu~~ EEESSEEE e s s s s s s s s s Doccococososooosooso oo oo .
de | 0 Relations et collaborations m 71% -2 +2 Temps complet . I . . I . Ce graphique permet de
e leur travail. Temps partiel EERSCCIE : emps partiel ® @ Temps partiel choisi visualiser, en fonction de
Ce résultat est inférieur de e R T T . leurs caractéristiques,
2 points & celui du secteur Conditions de travail 27 39 25 | 8 66% 2 +5 Genre Hommes @ Femmes les salariés qui sont proches de
cadre de vie-technique ef - - R ,AE,T,,,,E ,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, la moyenne de la branche (68 %)
identique & celui de 'OMPL. - a 49 salariés T
Stratégie et 2 0 27 10 61% " _ Taille 50 salariés et + o [ J @ 441 salariés @ 1 a3 sdlariés ou ?Igmﬁ?qh\.’emem p|US ou
responsabilités sociales “ ° ) - . moins satisfaits de leur QVT.
. $Z 00 40a49ans Les salariés les plus positifs
Age 30a39ans ¢ 50anset+

Nisfisdle 50 ars en termes de QVT sont les

Parcours professionnel 35 31 17 50% -3 +5 DA )
I T T T T T T T T T 1 salariés & temps partiel
58% 60% 62% 64% 66% 68% 70% 72% 74% 76% 78% 80% . .
choisi et travaillant dans les
I . Tout & fait d'accord . Plutét d'accord . Plutét pas d'accord . Pas du tout d'accord Populations significativement emreprises de trés peti’te taille.

~ ~
- @ - moins satisfaites

Al'inverse, les salariés les plus
* Somme des réponses « Tout & fait d'accord » et « Plutét d'accord ». ! P

QVT par les salariés. En revanche, il n'existe pas en refraif, en termes de QVT,

de différences significatives selon le statut d'en-

‘age, la taille de lentreprise et le type de

contrat semblent étre les variables les plus discri- sont plus nombreux parmi:

71 % des salariés ont

une opinion positive de

la qualité des relations au sein
de I'entreprise.

Globalement, les répondants sont nombreux &
apprécier leur travail au quotidien (missions,
sens, autonomie...) ef les relations associées a
celui-ci (avec les collegues, avec le manager

Sur les autres dimensions, les avis sonf plus
contrastés. La perception générale de I'entre-
prise (stratégie, responsabilité sociale, etc.) et
les conditions de travail emportent 'adhésion

minantes en ce qui concerne la perception de la

cadrement ou le genre.

* les personnes en CDD;
* les entreprises de plus
de 50 salariés;

RESULTATS DETAILLES PAR DIMENSION

* les salariés agés de

ef avec les inferlocuteurs externes). Le niveau de d’environ deux tiers des répondants. 30439 ans.
satisfaction sur ces dimensions est supérieur & le parcours professionnel obtient le score le o ‘ o . ‘ )
70 % ce qui en fait de véritables points de force plus faible du questionnaire, nofamment sur la @ Plébiscite sur le contenu du travail, principale source de satisfaction des répondants Q- «-+-vvviieiiiiiiiis .

1

au sein de la branche.

rémunération au sein de I'entreprise.

Ecart

0% 20% 40% 60% 80% 100% @ + @ m

Je sais ce qui est attendu de moi

. A o

. " 56 39 4 Y
XD dans mon travail quotidien 95%
< %
Je suis satisfait de I'autonomie
. 48 42 9 1 Y -
dont je dispose dans mon travail 89% 1 +4
48 % Mes missions sont intéressantes 30 56 13 o .
des salariés expriment de et valorisantes B 85% -2 +4 Clé de lecture
“insati i . . . 95 % des répondants savent
N . g A B - .
& leur parcours professionnel. travail qui a du sens ce qui est attendu d’eux dans
— o L leur travail au quotidien.
Mes objectifs sont réalistes B 3 o
et afteignables 81% + +4 Ce résultat est inférieur de
J'ai la possibilité de réaliser a o 2 B N ! po.lni‘ ¢ Ce,UX du Sedelur cadre
un travail de qualité ° 2 75% -2 +2 de vie-technique et de 'OMPL.
Mon travail me permet d'utiliser
pleinement mes compé_tencgs et 26 46 23 4 72% -4 -4
mes qualifications
Les méthodes de travail et
\ o s
permettent de travailler efficacement
. Tout & fait d'accord . Plutst d'accord . Plutdt pas d'accord . Pas du tout d'accord
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Clé de lecture

84 % des répondants disposent
des moyens nécessaires pour
mener & bien leur travail.

Ce résultat est inférieur de

1 point & celui du secteur cadre
de vie-technique et supérieure
de 4 points & celui de 'OMPL.

I@Z

A6 Yo des répondants
indiquent ne pas pouvoir
effectuer leur travail durablement

sans impact négatif sur leur santé.

Globalement, les répondants ont un ressenti
trés positif concernant le contenu de leur
travail.

lls apprécient les missions qui leur sont
confiées, avec un sentiment de sens au travail
fort. Ce score est particu
le sens au travail est I'un des leviers principaux
de la QVT et de I'engagement au travail. Un
autre point fondamental est la possibilité de réa-
liser un travail de qualité, qui est également un
constat mis en avant.

ierement important car

Par ailleurs, les répondants onf une vision pré-
cise de ce qui est attendu d’eux au quotidien
gréce & une définition claire de leur poste et des
objectifs percus comme réalistes et atteignables.
lls apprécient leurs marges de manceuvre et la
possibilité d'utiliser pleinement leurs compé-
tences dans le cadre de leur activité.

Néanmoins, au sein de cette dimension les
réponses sont plus nuancées sur les méthodes
de travail et 'organisation qui pourraient étre
optimisées afin de travailler plus efficacement.

O @ Résultats trés contrastés concernant les conditions de travail

0

32

Je dispose des moyens nécessaires
pour mener & bien mon fravail

41

Mon temps de trajet domicile-travail
me convient

Je suis satisfait de mon
environnement de travail

Je suis satisfait des possibilités
d'aménagement de mon temps de travail

Je suis satisfait de mon équilibre

N N P 18
vie professionnelle/vie privée

Je suis bien accompagné pour
m'adapter & ['évolution des outils

et méthodes de travail

Jarrive facilement & ne plus penser &
mon travail en dehors de mes horaires
de travail

Ma charge de travail est équilibrée [FRIES
Je pense que je pourrais faire ce travail

durablement, sans impact négatif sur 17 36
ma santé

Ecart

20% 40% 60% 80% 100% @+© (@b) Ompl
1 +4

43 14 [P 84% -

77% -1 -3
75% -1 +6
68% -1 +9
65% 2 +4
62% -5 6
58% +2 +11
55% = +7
34 | 12 53% -4 +11

. Tout & fait d'accord . Plutét d'accord . Plutét pas d'accord . Pas du tout d'accord

Sur les conditions de travail, les résultats sont trés
hétérogenes.

Malgré des temps de trajet domicile-travail
réduits, I'équilibre des vies est peu satisfaisant
pour un tiers des répondants. les possibilités
d'aménagement des temps de fravail restent
frop limitées pour certains et la charge de tra-
vail déséquilibrée. Cefte charge entraine des
débordements sur la vie privée avec une diffi-
culté de déconnexion (impossibilité de ne plus
penser au fravail en dehors de ses horaires de
travail) qui peut éfre due & une charge mentale
ou émotionnelle trop importante. Ces indica-
teurs montrent une intensification du travail qui

empiéte sur le temps personnel et les moments
de repos.

Lla question de l'usure professionnelle est pré-
pondérante. Cinq répondants sur dix estiment
ne pas pouvoir exercer leur travail durable-
ment sans impacts négatifs sur leur santé, ce
qui limite leur projection & long terme dans leur
emploi.

Ce consfat globalement négafif est modéré
par certains scores positifs notamment sur les
conditions matérielles de travail : les locaux ef
les moyens mis & disposition pour travailler sont
jugés satisfaisants.

@ Aménagement des temps de travail parfois limité, pouvant étre amélioré par certains dispositifs

Quels éléments facilitent I'aménagement de votre temps de travail (%) 2

(263 répondants)

La flexibilité de mes horaires
de début et/ou fin de journée

Les possibilités de télétravail

La possibilité de prendre des RTT

La semaine de 4 jours

Autre

, 72 %
(’&9 - considérent que la flexibilité des
horaires de début et/ou fin de
@) [ | journée facilite I'aménagement
de leur temps de travail.

0% 10% 20% 30%

Pour les répondants bénéficiant de mesures
d’aménagement de leurs temps de travail, les
mesures les plus plébiscitées sont la flexibilitg
des horaires de début et fin de journée et le télé-

T T T T 1
40% 50% 60% 70% 80%

travail. Ces éléments constituent des pistes d'ac-
tions intéressantes pour les entreprises n'ayant
pas encore mis en place ces mesures.

Quels éléments rendent difficile I'aménagement de votre temps de travail (%) 2

(117 répondants)

L'impossibilité de faire du télétravail
car mon employeur y est opposé

Le travail le soir

L'impossibilité de faire du télétravail
car mon emploi ne le permet pas

Les horaires atypiques
(en décalé, coupure...)

Le travail le week-end

Autre

62 %

estiment que I'opposition de
()&B [ , 14 .

I'employeur au télétravail rend

difficile 'aménagement du temps

@) [ de travail.

0% 10% 20%

Pour les personnes déclarant qu'un aménage-
ment de leur temps de travail n'est pas possible,
le principal frein est l'opposition de I'employeur
au télétravail.

T T T T 1
40% 50% 60% 70% 80%

Parmi les autres raisons citées, le travail le
soir et les activités qui ne peuvent pas éfre
télétravaillées.
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0 @ Insatisfaction trés nette concernant le parcours professionnel @ Je bénéficie d'un entretien professionnel tous les 2 ans: ©-+--vvvvvereeeeiiiiiiiiiiiiiii :

Ecart 2%

0% 20% 40% 60% 80% 100% ©+© m

. Oui
Mon travail me permet d'apprendre Y @
de nouvelles choses, de développer 30 44 20 4 75% = +6 [N
mes compétences on
Clé de lecture . J'ai moins de 2 ans d'ancienneté Clé de lecture
Je bénéficie des formations dont
o . . tions dont SRgps 34 2| 17 49% -4 -6 . ,
75 % des répondants déclarent 'ai besoin I Sans réponse 87 % d.es rep,ondants,.
que leur travail leur permet bénéficiant d'un entretien
d’apprendre de nouvelles professionnel, estiment qu’il
choses, de développer Ma rémunération globale correspond 7 36 34 18 A7% 5 +8 est |'occasion d'avoir un
i & mon niveau de responsabilités ° Base oui : 179 répondants K .
leurs compétences. : : dialogue ouvert/constructif
cart .
Ce résultat estidentique /ﬁ avec leur responsable direct.
& celui du secteur cadre de Vai des possibilités d'évolution [N o o o B 0% 20% 40% 60% 80% 100% ©+ @ @)) Omol Ce résultat est supérieur
. . - professionnelle dans mon entreprise 41% = +16 Mon entretien professionnel est int & celui
vie-technique et supérieur de ) retien pi . de 1 point & celui du secteur
. . X ) I'occasion d'avoir un dialogue ouvert/ 36 51 94 87% +1 +7 X K
6 points & celui de 'OMPL. constructif avec mon responsable direct cadre de vie-technique et
Les décisions prises concernant les de 7 points & celui de 'OMPL.
évolutions de carriére, de rémunération... [} 28 35 25 39% -5 +1 . Tout & fait d'accord . Plutét d'accord . Plutét pas d'accord . Pas du tout d'accord

:@Z

57 %

des salariés estiment ne pas
avoir de perspectives d’évolution
professionnelle.

:@:
Les perspectives de
développement professionnel
sont une dimension clé pour
garantir la fidélisation et

I'engagement des collaborateurs

sur le long terme.

sont claires

. Tout & fait d'accord . Plutst d'accord . Plutét pas d'accord . Pas du tout d'accord

Les questions associées au parcours profession-
nel obtiennent globalement des résultats trés en
retrait, avec la plupart des scores en deca de
50 % de satisfaction.

Le développement des compétences est assuré
par un apprentissage continu dans le cadre
du travail quotidien mais peu par I‘accés aux
formations nécessaires &

‘exercice de 'activité.
Pour mémoire, 20,7 % des salariés ont bénéfi-
cié d'une formation financée par 'OPCO EP en
2020, dans le cadre du plan de développement
des compétences.

L'insatisfaction est par ailleurs trés marquée
sur les possibilités d’évolution profession-
nelle et la rémunération. Celles-ci

sont jugées nettement insatisfaisantes par plus
de la moitié des répondants. Ces deux points
sont, de plus, vécus comme non transparents,
avec des décisions prises en termes d'évolution
de carriére et de rémunération estimées opa-
ques, ce qui peut engendrer un sentiment d'in-
justice organisationnelle.

Donner des perspectives et des possibilités d'op-
prentissage continu est crucial pour 'engage-
ment et la réfention des salariés. Les possibilités
de mobilité horizontale, I'enrichissement du poste
occupé avec de nouvelles missions/responsabi-
lités, les actions de tutorat/mentorat entre pairs

peuvent étre des pisfes actionnables, méme au
sein de petifes structures.

L'entretien professionnel est une pratique assez
peu développée mais gagnerait & éfre généra-

@ Relationnel positif au travail mais un manque d’efficience dans la collaboration ©:+-+vvveeeeeeennniininne.

0% 20% 40

Je suis satisfait de la qualité des relations

. 27
avec mes interlocuteurs externes

Les relations de travail sont basées 40
sur le respect mutuel

Je peux compter sur mes collégues pour
m'aider en cas de difficulté

. Jessais quels sont mes recours fcc_e 22 39
& des situations de violence au travail

L'organisation inferne (répartition des réles
A . 10 44
et des taches, procédures...) est efficace

Le &crtuge d'informations est 12
efficace au sein de I'¢quipe

N

lis¢ car il est globalement trés apprécié lorsqu'il
est mis en place.

Ecart

60% 80% 100% ®+© @) Ompl

65 6 QN 1% +3 +7

48 83 88% -2 +4

83% +1 +3

27 n 61% -5 +4
35 | 9 54% -4 -3
37 10 51% -5 -4

w
©

. Tout & fait d'accord . Plutét d'accord . Plutét pas d'accord . Pas du tout d'accord

Les relations avec les interlocuteurs extérieurs
sont trés appréciées. Les relations entre colle-
gues sont marquées par le respect et I'entraide,
qui sont des afouts fondamentaux en termes de

QVT.

Bien que les aspects relationnels soient globa-
lement satisfaisants, la collaboration profes-
sionnelle est & consolider en veillant & 'opti-
misation de I'organisation interne ef du partage
d'informations.

(O

Clé de lecture

91 % des répondants sont
satisfaits de la qualité

des relations avec les
interlocuteurs externes.

Ce résultat est supérieur de
3 points & celui du secteur
cadre de vie-technique et

7 points & celui de 'OMPL.
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:@Z

28 %
des salariés sont confrontés &
des violences au travail.

Clé de lecture

88 % des répondants déclarent
que leur responsable direct leur
fait confiance dans leur travail.
Ce résultat est inférieur de

1 point & celui du secteur
cadre de vie-technique et
identique & celui de 'OMPL.

@ Violences dans le cadre professionnel

Je suis confronté(e) a des situations
de violences dans le cadre de mon travail (%)
0,5%2,3

% 1,8%

23,4%
Oui, quotidiennement

Oui, hebdomadairement
QOui, mensuellement

Oui, quelque fois

Non

Bien que les relations avec les inferlocuteurs
externes soient jugées trés satisfaisantes par les
répondants (91 % d'opinions positives), la surve-
nue de violences au travail concerne 28 % des
répondants. Celles-ci sont, six fois sur dix,
dues & des personnes extérieures & l'entre-
prise. Par ailleurs, les supérieurs hiérarchiques
sont dans 44 % des cas désignés comme les

O @ Pratiques managériales hétérogénes, & renforcer

Mon responsable direct... 0% 20% 40% 60%
...me fait confiance dans mon travail 47
...reconnait mon travail 32

...sait prendre des décisions,

méme dans des situations difficiles &

...sait se rendre disponible pour 23 44
m'aider lorsque j'en ai besoin

...m'aide & progresser,
& développer mes compétences

Si oui, de la part de qui 2 (%)
28% de oui: 108 répondants

a |'entreprise (clients

) Supéfieurts}m
hiérarchique(s
oot TR
Collegue(s) (@ [ |

Subordonné(s) . 26
| EB} C%) [ |

auteurs de ces situations de violence, ce score
est & considérer avec beaucoup d'aftention.
Une sensibilisation des managers de la branche
semble incontournable afin de prévenir ces
situations. En paralléle, une communication sur
les recours en cas de violence sera également
nécessaire puisque 40 % des répondants
indiquent ne pas les connaitre.

Ecu r

son 100 (2)+(2) @  Ompl

a 9B 88% -1 =
51 12 3 83% = +9

38 20 6 73% -4 +4
24 | 7 68% -5 =

56% -6 -1

. Tout & fait d'accord . Plutét d'accord . Plutét pas d'accord . Pas du tout d'accord

Le manager joue un réle clé pour la QVT de
ses collaborateurs, cette dimension est donc
particuliérement importante. Lo confiance
accordée, la reconnaissance du travail accom-
pli et la capacité & prendre des décisions
sont percues positivement par la majorité des
répondants.

Le soutien social apporté est également évalué
positivement. Néanmoins, il mériterait d'étre ren-
forcé car cet aspect des pratiques managériales
est central. Il constitue, notamment, un facteur de
régulation en cas de forte charge de travail, fac-
teur de risque notable pour les répondants de

la branche. La disponibilit¢ des managers de
proximité sera un point & renforcer.

Enfin, un autre axe de développement concerne
I'implication du responsable pour accompa-
gner la progression et le développement des
compétences de ses collaborateurs. Lle mana-
ger est l'un des acteurs principaux de la montée

@ Résultats trés contrastés vis-a-vis de la stratégie et des responsabilités sociales 0-++++-xvvvvvvrrereeeenininnn.

en compétences de ses équipes, particuliére-
ment dans les petites structures. Le développe-
ment des compétences ayant obtenu des résul-
tafs particu
pour les managers de consolider leur posture sur
ce sujet.

ierement modestes, il sera nécessaire

Ecart

0% 20% 40% 60% 80% 100% ©+© @b) Ompl

Les collaborateurs sont traités sans
discrimination dans mon entreprise 44
quel que soit leur profil

Je partage les valeurs de mon entreprise 24

J'ai confiance dans mon avenir
au sein de mon entreprise

Les orientations de mon entreprise sont 16
une source de mofivation pour moi

Je suis bien informé sur les objectifs 21
et les orientations de mon entreprise

o ) h
Les remontées d'information du terrain [} 43

sont prises en compte

Les changements au sein de
mon entreprise sont bien accompagnés

37 12 5 81% -2 +1

48 21 6 72%

62% -5 +3

28 | 12 58% 2 +3
32 9 58% -5 -4
32 10 56% -3 +5
43% -7 -5

. Tout & fait d'accord . Plutst d'accord . Plutdt pas d'accord . Pas du tout d'accord

Les résultafs sont frés partagés sur la perception
de l'entreprise, et présentent globalement des
tendances en decd de celles du secteur.

L'équité de traifement au sein de l'enfreprise est
bien percue par une grande majorité des répon-
dants qui ont le sentiment d'étre traités sans
discrimination quel que soit leur profil. De
plus, une grande partie d'enfre eux ne ressent
pas de conflit entre leurs valeurs personnelles
et celles de leur entreprise.

Cependant, les orientations de l'entreprise
sont appréhendées de maniére plus mitigée,
ce qui peut enfamer la confiance des collabo-
rateurs sur leur avenir au sein de leur entreprise.
Une communication plus transparente, et surtout
un accompagnement des changements et une
plus grande prise en compte des remontées du
terrain pourraient permetire d'accroitre |'adhé-
sion des salariés vis-a-vis des orientations de
I'entreprise.

La confiance accordée par

le supérieur hiérarchique est un
point trés largement apprécié et
partagé.

(O

Clé de lecture

81 % des répondants estiment
que les collaborateurs sont
traités sans discrimination
dans leur entreprise quel

que soit leur profil.

Ce résultat est inférieur de

2 points & celui du secteur cadre
de vie-technique et supérieur
de 1 point a celui de 'OMPL.
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Clé de lecture

Le questionnaire de mesure de
stress psychologique établit

le niveau de stress global (de
8 & 72 points) au sein d'une
population en additionnant
les scores moyens obtenus &
chacune des 9 questions.

Une somme, supérieure & 47,
indique un état d’hyperstress,
ayant des impacts négatifs sur
la santé.

Le graphique ci-contre présente
le pourcentage de répondants
salariés ayant obtenu un
score supérieur & 47 points,
au niveau de la branche,

du secteur, de I'OMPL et de

la population francaise.

Clé de lecture

Le questionnaire de mesure

de stress psychologique

permet d’évaluer le niveau

de stress sur neuf questions.

Le graphique ci-dessous présente
la moyenne globale des salariés
de la branche pour chaque
question avec un score allant
d’un & huit (un correspondant

& un niveau de stress inexistant
et huit correspondants au

niveau de stress le plus élevé).

@ Dialogue social constructif entre les
représentants du personnel et la direction

Base : entreprises ayant des représentants du personnel
50% soit 191 répondants

3,0%

. Tout & fait d'accord
. Plutét d'accord

27,0%

. Plutdt pas d'accord

. Pas du tout d'accord
37,0%
. Sans réponse

Dans les entreprises ayant des représentants du
personnel, le dialogue social est jugé positive-
ment mais nécessite d'étre renforcé.

@ Hyperstress marqué au sein de la branche
des entreprises darchitecture

23,0%

20,0%
- 18,5%

(’&9 6%)) Ompl Population

francaise

Un salarié sur cing est en situation de stress
important, c’est-a-dire confronté & des risques
d’impacts négatifs sur la santé.

Le taux d'hyperstress dans la branche (20 %) est
légerement plus marqué que celui du secteur
(18,5 %) mais inférieur & celui de 'OMPL (29,1 %) et
de la population francaise (23 %). Des actions de
prévention doivent cependant étre conduites
pour le réduire afin d’en minimiser les impacts.

0@ Manifestations de stress hétérogénes pour les répondants

Plus le score est élevé, plus le signal est positif

Je me sens plein d'énergie, en forme

Je suis détendu

4,24
4,25

4,06

Score de 1 & 4 : stress élevé - Score de 5 & 8 : stress faible & modéré

Plus le score est élevé, plus le signal est négatif

Je me sens débordé ; j‘ai l'impression

4,35

de monquer ce femps

4,15

Je suis stressé. |

Je me sens préoccupé, tourmenté ou anxieux

J'ai des douleurs physiques : maux de dos,

|
©
O I
IS

5.
4,0:

4,
3,87

maux de téte, mal & la nuque, maux de ventre 3,59 T
Je sens peser un grand poids sur mes épaules
4,05
Je ne sais plus o j'en suis, je n'ai pas 3,14
los dées claires, fo manque d'afenrion N 721 @ m
et de concentration

Je contréle mal mes réactions, mes émotions,
mes humeurs, mes gestes

Score de 1 & 4 : stress faible & modéré - Score de 5 & 8 : stress élevé

®m

Ompl 1

3,41

les réponses & la question globale «je suis
stressé » obtiennent un score modéré (4,15).

L'analyse de l'ensemble des questions plus
spécifiques permet d’identifier des diffé-
rences selon la typologie d’impact:

* les impacts cognitifs sont disparates, avec
une capacité d'attention positive, malgré
un fort sentiment de manquer de temps, qui
constitue une des manifestations de stress
principales des répondants;

* les impacts physiques révélent des niveaux
modérés, avec des douleurs physiques,
une fatigue et un sentiment de tension plutét
contfenus;

* les impacts émotionnels sonf autour de la
moyenne avec une possibilit¢ de confréle
des émotions, un senfiment de poids sur les
épaules ef une anxiété qui générent un stress
faible & moderé.

POINTS DE FORCE A MAINTENIR

® Principaux points de force de la branche (%) @« «--cvnevmermeiii

Je sais ce qui est attendu de moi

94,8

dons mon ravelqoorcen | ]

Je suis satisfait de la qualité des relations

91,2

Josis st do aufonomie don
e dispose dans mon rava

Mon responsable direct me fait confiance

87,5

dons mon rvail

Les relations de travail sont basées
sur le respect mutuel

87,5
89,7

SE |
Mes missions sont inféressantes @

et valorisantes

87,0

Je dispose des moyens nécessaires pour @)) =
et ———————————————————;

Mon responsable direct reconnait

83,4

mon vl
Jo paux compler s s olsoues | 7]
pour micider n cos dedifcls |
p——— ]

un fravail qui a du sens

Les principaux points de force de la branche se
répartissent autour de frois axes :

* AXE 1 - le climat de travail
Les relations entre co

égues sont marquées
par le respect et un fort soutien social, et
celles avec les personnes externes (clients,
fournisseurs...) sont trés satisfaisantes. La
confiance et la reconnaissance apportées
par le responsable direct sont un point de
satfisfaction supp
mat social agréable.

émentaire, favorisant un cli-

* AXE 2 - le contenu du travail
Le coeur de métier constitue un point de satis-
faction fort pour les répondants, avec le sen-
timent de réaliser des missions intéressantes

85,0

ef valorisantes, qui ont du sens. Cet axe est
clé pour la QVT et I'engagement des salariés
au quotidien.
* AXE 3 - les conditions d’exercice

Les répondants ont une vision claire de ce
qui est attendu d'eux. lls peuvent travailler en
autonomie avec la confiance de leur respon-
sable hiérarchique. Ils disposent des moyens
matériels nécessaires & l'exercice de leur
métier ce qui leur permet de travailler dans
de bonnes conditions.

(O

Clé de lecture

Afin d’analyser plus finement

les points forts ressortant de
|"étude, le graphique ci-contre
met en exergue les dix questions
ayant recueilli les plus forts

taux de satisfaction (en cumul
d’opinions positives: « tout & fait
d’accord » + « plutdt d'accord »)
de la part des salariés. Les
scores de la branche sont
comparés a ceux du secteur afin
d'identifier si ces points forts sont
communs aux autres branches
ou spécifiques & la branche.

94,8 %
des salariés ont une vision claire

de ce qui est attendu dans
le cadre de leur travail.
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Clé de lecture

Afin d’analyser plus finement
les points faibles ressortant
de I"étude, les dix questions
ayant recueilli les plus faibles
taux de satisfaction sont mises
en exergue. Les scores de la
branche sont comparés & ceux
du secteur afin d’identifier si
ces axes d’amélioration sont
communs aux autres branches
ou spécifiques & la branche.

G

_‘@Z

49,4 %

se montrent insatisfaits des
remontées d'information qui ne
sont pas prises en compte.

AXES DE PROGRESSION PRIORITAIRES

o® Principaux axes d’amélioration (%)

Mon responsable direct m'aide & progresser,
& développer mes compétences

e charge e o o e VY

L'organisation interne (répartition des réles
et des taches, procédures...) est efficace

57,8

Je pense que je pourrais faire ce travail

durablement, sans impact négatif sur ma santé

Le partage d'informations est efficace

57,2
50,6

o sein de Feuipe Y]

Je bénéficie des formations dont j'ai besoin 49
53,8
Ma rémunération globale correspond & 46,5
o s e st ] ®m

Les changements au sein de mon entreprise

43,1

ot bion compogn I )
J'ai des possibilités d'évolution professionnelle @ [ |
dons o o
Les décisions prises concernant les évolutions
decarir, do romungraton, . sorcoves YT

Les principaux axes d‘amélioration se déclinent

autour de frois axes:

* AXE 1 — accompagnement du développe-
ment professionnel des salariés

Cef axe se dégage particuligrement avec
cinq scores parmiles plus faibles de I'enquéte
portant sur ce sujel. le manque de pers-
pectives d'évolution professionnelle (60 %
des répondants) et le déséquilibre entre
rémunération percue ef les responsabilités
assumées sont particu

par les répondants. Ces deux sources d'in-

a

ierement mis en avant

satisfaction sont renforcées par la perception
d'un manque de fransparence dans la prise
de décisions, ce qui impacte le sentiment de
justice organisationnelle. De plus, le déve-
loppement des compétences n'est favorisé ni
par l'accompagnement du manager ni pas
I'accés & des formations. Des actions devront
étre engagées afin de garantir le dévelop-
pement des compétences des salariés de
la branche, notamment par des partages de
prafiques entre pairs, la supervision du mana-
ger ou l'attribution de nouvelles missions et
responsabilités permettant d'enrichir le poste
occupé, sans nécessairement passer par une
évolution horizontale ou verticale.

* AXE 2 - régulation de la charge de travail
et prévention de I'usure professionnelle
L'équilibre de la charge de fravail est un enjeu
souligné par les répondants, d'autant que la
majorit¢ d'entre eux ne pense pas pouvoir
exercer leur travail durablement sans impact
sur leur santé. Cet axe est déterminant dans
la prévention de la santé physique ef mentale
des collaborateurs et pour la rétention des
équipes sur le long terme au sein des entre-
prises de la branche.

* AXE 3 - optimisation des modes de fonc-
tionnement internes pour faciliter la réali-
sation du travail
Les répondants font part d'une collaboration
manquant de fluidit¢, avec un partage des
informations et une organisation interne peu
efficaces. De plus, I'accompagnement des
changements est considéré comme peu qua-
litatif. lensemble de ces points peut rendre
difficile I'exécution du travail au quotidien et
accroitre indirectement le déséquilibre de la
charge de fravail vécu par les salariés. Des
acfions sur cet axe permeftraient non seule-
ment d'améliorer la safisfaction des salariés
sur les fonctionnements internes, mais égale-
ment d'optimiser la gestion de la charge de
fravail.

ECARTS DE PERCEPTIONS ENTRE LES SALARIES ET LEURS EMPLOYEURS

@ Appréciation de la QVT des salariés différente selon le statut du répondant

Contenu du travail
100

Stratégie et
responsabilités
sociales

Management
de proximité

Relations et
collaborations

les employeurs étaient également invités &
répondre & ce questionnaire dans une version en
miroir, leur permettant d'évaluer quel était selon
eux le niveau de QVT de leurs salariés sur les six
dimensions.

Les résultats indiquent que sur I'ensemble
des dimensions les employeurs ont une per-
ception nettement plus positive de la QVT
de leurs salariés que ces derniers. ['écart se
creuse fortement sur les conditions de travail, la
stratégie et responsabilités sociales et les par-
cours professionnels. Ces dimensions regroupent
la majorité des questions ayant obtenu les scores
les plus modestes du questionnaire et consfituent
les axes de progrés majeurs identifiés dans cette
enquéte.

Conditions
de travail

Salariés [
Employeurs [

Parcours
professionnel

Cet écart de perception constitue un frein &
la promotion de la QVT au sein des entreprises
d'architecture puisque les employeurs n'identi-
fient pas ces sujets comme des sources d'insa-
tisfaction des salariés et auront tendance & ne
pas engager des acfions de prévention pour y
remédier.

L'écoute des remontées terrain ef la mise en

. I .
place d'espaces d'échanges autour du travail
seraient une premiére étape pour combler le
gap de perception employeurs-salariés et tra-
vailler ensuite conjointement & la construction de
plan d'actions adaptés.

Sur I'ensemble des dimensions

les employeurs ont une
perception plus positive de
la QVT de leurs salariés que
ces derniers
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Entreprises Salariés
employeuses

® ©

55.6%  44,4%

Femmes Hommes

® O

78,2 % 17,2 %
CDI CDD
86,4% 13,6 %

Temps complet Temps partiel

1 Source : Insee, DADS 2019

Observatoire prospectif des métiers et des qualifications dans les professions libérales

LA BRANCHE DES ENTREPRISES
D’ARCHITECTURE EN CHIFFRES!

@ Répartition régionale des entreprises employeuses du champ de I'OMPL (%)

@

Hauts-de
France

Grand Est

Répartition en %
Bourgogne- [0 Moinsde 5%
Franche-Comté
e >5%et<10%
B >10%et<15%
B 25 % et plus

Nouvelle- Auvergne-
Aquitaine J Rhéne-Alpes

Occitanie

@ Répartition des salariés par tranche

@ Répartition des entreprises
d’effectif salarié des entreprises (%)

par tranche d’effectif salarié (%)

Wie2 M3as Mea9 [M10819 206+ Mis4 M559 W10a19  H20a49 W 506+

@ Répartition des salariés par genre et type de métier (%)

Q 27,6 31,0 19,9 21,3 1,0

d' 32,3 453 5,0 15,6 1,8

M Exercice fotal du métier I Exercice partiel du métier W Soutien au métier [ Soutien a l'entreprise [ Autre
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