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Notre réflexion autour de l'innovation sociale é&stsée sur un travail dans le champ des
services a la personne et plus particulierementniesventions au domicile des personnes
agées dépendantes et des personnes handicapéegviCe qui traditionnellement releve de
'action sociale ou d'une prestation sociale, a daem longtemps été assuré par des
organismes de statut associatif qui étaient eratsitu de quasi-monopole. Cependant, ce
sous-secteur est soumis depuis peu a un certaibreatke changements concomitants allant
dans le sens d’'une ouverture a la concurrenceBoioo, directive européenne Services,
nouveau management public...) dont il convient d'&ubks effets. Alors que I'ESS tente de
réaffirmer son originalité, en étudiant des aspatitgers, plusieurs auteurs soulignent
'apparition des effets d’isomorphismes ou destsftie rationalisation des pratiques dans le
secteur associatif.

On attribue souvent aux OESS (organisations deémie sociale et solidaire) la capacité a
faire émerger et faire reconnaitre des activitéantyune utilité sociale. En effet, le
mouvement de professionnalisation des aides a derai@té largement initié et porté par les
associations. La question se pose de savoir qcéegti reste de cette « innovation » et si le
secteur associatif, pionnier dans le domaine ques ®tudions, garde une spécificité dans la
gestion, la formation et la reconnaissance de lm+ataeuvre vis-a-vis du secteur lucratif ?
Ou est-il soumis a des formes d’homogénéisatiorpdssjues ?

Par dela la simple question des caractéristique$sedaploi dans le secteur de l'aide a
domicile, il est question d’analyser les rapporigeformation, qualification et emploi. Nous
interrogerons les pratiques de recrutement, de dbom et de gestion de la main-d’ceuvre
dans le but d’expliciter les points de démarcatard’homogénéisation entre secteur lucratif
et non lucratif. Pour ce faire, nous nous appuiersur les résultats d’'une recherche menée
pour la DREES-MIRE dont le theme général était ali@@ de l'aide au domicile des
personnes fragiles »

1. Les enjeux de l'ouverture a la concurrence du steur « Aide au domicile des
personnes fragiles » : quid de I'innovation social@

L'« Aide au domicile des personnes fragiles » astdes deux segments du secteur des
Services a la personne ; le deuxieme segment é&hrntdes services dits « de confort ». Les
populations visées et les modes d’organisatioredesegments différent. Le premier concoure
a I'amélioration de la qualité de vie des persorames ou handicapées dépendantes (APA,

! Streicher F. (coord.), Khristova A., Bode I. ef,&i011, “Structuration des emplois de l'aide aunitnle des
personnes fragiles. Régulations territoriales, oiggdion du travail, formation »apport de recherche DREES-
MIRE, IRTS de Lorraine et Université de Kassel.



PCH)?, & I'enfance et aux familles qui relévent de factsociale. Il fait I'objet, dans le cadre
d’'une délégation publigded’autorisation du Conseil Général, cette autobsagarantissant
prise en charge globale de I'usager, personnelfguat procédures d’évaluation de la qualité
du service. Le second segment, celui « du confadtléeve d’'une logique différente puisqu’il
repose sur l'initiative de I'usager achetant uresgation et bénéficiant, selon certains critéres,
d’exonérations de charge ou d'imp6t.

Le Plan de développement des services la pers@iohedu 25 juillet 2005), appelé
couramment le plan Borloo, qui s’inscrit dans l'esge la Directive européenne « Services »
visant a organiser un marché intérieur des serviesfavorisant I'établissement des
opérateurs et la libre prestation. La loi Borlowae double spécificité : elle anticipe
I'obligation de transposition de la directive eutepne et elle va plus loin que ce qui est
prévue par le cadre européen. Autrement dit, IBtosloo non seulement elle bat en breche la
distinction des segments mais introduit des ragpoonhcurrentiels au sein méme du sous-
secteur des services auprés des personnes frdgilexffet, parallelement a l'autorisation, la
loi donne la possibilité de fournir des servicepraa de ce public par I'obtention d’'un
« agrément qualité » délivré par le Préfet du D&paent et des services « de confort » par
'obtention d’'un agrément simple. Ainsi, les seegca domicile de tradition sociale et
meédico-sociale, assurées traditionnellement p&3$Fconnaissent une double pression :

- celle relative a I'hétérogénéité de I'activité:daersification des activités qui relevent
des services a la personne conduit a ce que destéactde confort cotoient des
activités decare;

- celle relative a l'organisation concurrentielle decteur qui se voit ouvert aux
organismes a but lucratif¢ la loi Borloo, en simplifiant les exigences dealié,
supprime les barrieres d’entrée dans ce secteuaugimente ainsi la concurrence
entre prestataires fPetrella, Richez-Battesti, 2010, p.279).

Cette double pression se traduit, comme le dénmmin@etrella et Richez-Battesti (2010) dans
le domaine de la qualité des services, pam rapprochement organisationnel entre les
différents types d’organisation $p.290) résultant d’'une accumulation d’isomorphesm

concurrentiel, coercitif, mimétique et normatif. [8in considére de qualité de service et
qgualité¢ d’emploi vont de pair, la question se pake savoir: dans quelle mesure les
organismes de I'ESS ont-ils résisté et gardentids spécificités en matiere de qualité
d’emploi ? Sont-ils soumis au mouvement d’'isomasptes ? Il s’agit pour nous d’interroger
'impact de la loi Borloo sur les modes de gestatrnde formation de la main-d’ceuvre du
secteur.

Il y a un autre enjeu dans cette interrogation,tilait a 'innovation sociale, en tant que telle,
et du sens qu’elle prend.

Premierement, la principale caractéristique denbwvation sociale dans le secteur de l'aide a
domicile tient dans la capacité de I'ESS de fairppamaitre et participer a
l'institutionnalisation et la professionnalisatides activités qui jusqu’a présent relevaient de
la sphere informelle. Cette idée rejoint celle sauk par les textes européens a commencer
par le Livre blanc sur la Croissance, Compétitivité et Emploi. Débatsa@ésy pour entrer
dans le XXI e siecle »« De nombreux besoins restent aujourd’hui encosatisfaits. lls
correspondent a I'évolution des modes de vie, thaasformation des structures familiales, a
laugmentation de [I'activité professionnelle fémi@j aux aspirations nouvelles d’une
population agée, voire tres ageg@ommission européenne, 1993). La notion d’innarati
sociale sera explicitement introduite, comme lenaignt Engels et Voléry (2011), comme
'un des piliers de la Stratégie pour 'Europe 2C#fisi selon la Commission européenne

2 Bénéficiaires de I'allocation personnalisée d’atmie ou de la prestation compensatoire & domicile
% Loi du 2 janvier 2002 rénovant 'action socialerédico-sociale.



«L'innovation sociale est un nouveau domaine imgurgu’il convient de développer. Elle
consiste a exploiter I'ingéniosité des organismeshienfaisance, des associations et des
entreprises sociales pour trouver de nouveaux n®gerrépondre aux besoins sociaux que le
marché ou le secteur public ne parviennent pastéfagre de maniere satisfaisante(€E,
2010, p.24). L'innovation sociale, et par consédgukarctivité de 'ESS est percue comme un
moyen permettant de faire émerger de nouvellegigsiou de nouveaux emplois. Autrement
dit, c’est une source d’opportunités potentiellemexploitables a terme par les marchés.
L’idée est renforcée par la Directive Service. Rdpps que la directive distingue les services
d’intérét économique général (SIEG) ouverts a lacoorence européenne des services
sociaux d'intérét genéral (SSIG) qui en sont excRasrmi ces derniéres, elle préveites
services sociaux relatifs au logement social, &kaa I'enfance et aux familles ainsi que tout
autre service social destiné aux personnes danssitmation de besoin farticle 2.2.j),
secteurs tenus par les associations, laissantueopodiscrétionnaire aux Etats-membres de
déterminer d'éventuels services sociaux & caraé@waomiqué En France, la quasi-totalité
des services sociaux et médico-sociaux, sont &reslus, excepté les services d’'aide et
d’accompagnement a domicile relevant du regimeatgdment qualité et les établissements
et des services d’'accueil de la petite enfance.

Pour le secteur des services d’aide au domicile giysonnes fragiles cela consiste a
réintroduire la dichotomie selon le régime : calail’autorisation, qui concentre les grandes
associations pionniéres, vaut mandatement par desoirs publicd et est exclu de la
directive ; celui de I'agrément qualité, privilégi@r les entreprises commerciales, est inclus.
Dailleurs, la réforme de l'agrément qualité estiuatlement en cours dans l'optique
d’assouplir, voire d’'éter, les criteres (probablemée qualité du service fourni et I'exigence
de personnel qualifi€é) pouvant étre considérés cemne entrave au « libre acces a I'activité
de service ». Ce mouvement de décloisonnementisenlmement de I'activité peut étre
interprété comme le moyen d'isoler la partie «abtd » de I'activité pour le marché et la
partie encadrée, tarifée restreinte qui relevaisdateur associatif traditionnel, sans pour
autant revenir sur les effets d'isomorphisme.

Deuxiemement, la Commission européenne reconngiiiisl peu, une autre dimension de
linnovation sociale relative aux pratigues de e®iti.« Non seulement les innovations
sociales répondent aux besoins sociaux et perntettenrelever les défis auxquels nos
sociétés sont confrontées, mais elles donnent aussicitoyens les moyens d’accéder a
'autonomie et génerent des relations sociadésles modeles de collaborations de nouveaux
genre» (CE, 2010, p.24). Si linstitutionnalisation dadtivité et la professionnalisation des
intervenants sont assimilées a I'innovation socidleonvient de s’interroger sur le caractére
spécifique et innovant des pratiques du sectecads en la matiere.

Notre intérét se porte donc sur I'examen de cesi@l@s et plus particulierement sur les
pratigues de gestion et de formation. Plusieurstefas institutionnels, souvent
interdépendants, participent & faconner les modegeastion de la main-d’ceuvre par les
organismes employeurs et contribuent a forgenlardité des pratiques dans le secteur.

Le statut du service d’aide a domicilee caractére non lucratif ou lucratif des orgarés
pese sur la gestion de la main-d’ceuvre et sur ppard a la formation : les premiers
constituent le secteur historique dans les aidimnidicile et bénéficient de facilités relatives a
'autorisation d’exercer aupres des personnes léagméme s’il y a un contrdle financier
annuel, le renouvellement de l'autorisation estasitautomatique ») ; les seconds sont des
structures de statuts juridiques différents (SARCOP, mutuelle...), trés récentes créées a la

* TSA n°9, février 2010, « La transposition tréstecoversée », pp.10-12.
® Soumis & une tarification, intervention encadrgrescrite auprés d’un public dont les besoinsétéévalués.



suite de la loi Borloo de 2005, et faisant I'obj@glun agrément qualité qualifié de
« contraignant » par 'ensemble des responsabéestdtut influence aussi bien le volume que
la pérennité de I'activité. Au statut des strucsus&ajoutel’effet detaille. Le clivage reste, a
I'heure actuelle, fortement corrélé a 'histoireiplou moins longue de I'organisme : ceux a
but non lucratif étant plus souvent de grande evparfois de trés grande taillet ceux a but
lucratif, plus récentes, plutét de petite taille.sera donc parfois difficile a déméler et
déterminer a quel point I'impact sur la gestionalenain-d’ceuvre est lié a I'effet de taille ou
a l'effet du statut. A ces deux facteurs, s’ajotiterdegre et les formes d’institutionnalisation
(appartenance a des fédérations, unions nationsigsature de conventions collectives,
franchises...). Parmi les organismes la diversité geahde, mais l'appartenance a une
fédération nationale, par exemple, engendre I'ipfon des modes de gestion de la main-
d’ceuvre dans d’une politique globale d’orientatedrde gestion, et, réciproquement, permet
de participer a son élaboration. trede de financement le degré de dépendance de I'Etat
(par le financement de I'activité APA, PCH notammgresent également sur 'organisation
et la composition de I'activité, conditionnent sérgnnité. Enfin, c’est la nature méme de
I'activité dominante(prestataire ou prestataire/mandataire, partadtiité liée a 'APA et
PCH) qui a une incidence sur les modes de gedi®riprmation et de qualification de la
main-d’ceuvre.

2. Un acces a I'emploi variable : ouvert mais de pt en plus sélectif

L'entrée dans le secteur est relativement ouvertensprend en considération le mode
d’embauche, méme si le poids des représentatiotiale® demeure et si les criteres de
sélection se durcissent.

Deux types de pratiques d’embauche, spontanée siitutionnellement organisée, se
c6toient, I'accés par candidature spontanée étanhode de recrutement particulierement
apprécié. L'organisation institutionnelle peut ptendes formes différentes. Elle se fait soit
en interne, soit en externe. Dans le premier casyp travail conjoint avec les organismes de
formation et I'accueil de stagiaires (AFPA, ALAJI..Des stages peuvent ainsi servir d’étape
de présélection. Dans le second, les recruteunsaiopel a des intermédiaires de I'emploi
(Pole Empiloi, forums). Les usages et les combimgigte ces pratiques restent propres aux
services d’'aide au domicile (SAD) avec peu de d¢atigh au statut ou la taille des
établissements. Quant aux méthodes de recruterabes, ressemblent a celles utilisées
couramment dans les autres secteurs : CV, entsetiaais aussi de plus en plus tests de
simulation, mise en situation. Les demandes d’ermit@uétant trés supérieures aux
possibilités effectives de recrutement, les cri@le sélection se multiplient.

L’'acces a I'emploi semble ouvert si I'on juge I'eédne diversité des parcours professionnels
des responsables de secteur et directeurs (venasdateur commercial et de I'assurance ou
du travail social, par le biais d’'une formation lifiente ou par la mobilité ascendante) et des
niveaux de formations (niveau IV a Il, dans descikes de travail social -TISF, CESF,
CAFERUIS- ou non Bac+2 commerce, différents Master)

Du coté des intervenantes a domicile, les exigemredermes d’expérience acquise de
maniere formelle ou informelle, d’empathie, de disipilité et de mobilité sont dominantes.

Les jugements portés sur les qualités requises @xencer I'aide a domicile en général et
auprés des personnes fragiles en particulier socdre fortes méme si en évolution. Des
attributs individuels comme I'age (I'age plus av@rétant considéré comme synonyme de
maturité) et le sexe (les femmes étant les pritegpaisées par les emplois auprés des

® Dans notre échantillon, la fourchette des effectd de 35 & 1600 salariés pour le secteur asé@tide 10 a
30 salariés pour le secteur lucratif.



bénéficiaires) font également parti des criteresélection. En témoignent les constats des
responsables de secteur d’associations autoriseesapurent a Péle Emploi et a la sélection
par les tests professionnels en situation (méthbelmoine) : « sortent des profils de
personnes qu’on n’'aurait pas recruté en direct s gleunes femmes de 19, 20, 30 anBour

un autre de nos interlocuteurs, le profil-type @dtii de I'aidant familial déja expérimenté
entre 35 et 40 ans capable de s’occuper de touf{3AD1). Ou encore « Aujourd’hui les
personnes ont majoritairement entre 40 et 50 anis w@n’a pas de criteres d’age. On a des
personnes de 22-25 ans qui vont trés bien passerieau des personnes agees, alors que
d’autres personnes agées vont nous demander dssrpers matures ¢SAD3). En effet, les
données fournies par ces deux structures laisggraraitre des logiques différentes : dans
'une, la part des 16-30 ans ne représente que é%ailes a domicile, elle est encore
marginale ; dans l'autre, la proportion des 16-86 sléleve en 2010 a 22%, soit plus d’'une
intervenante sur cing. Il y a donc une tendancévalution de la structure des ages des aides
a domicile pour partie liee au mouvement de prodesslisation et de formation.

Un autre phénomeéne, moins explicité par nos intatkurs mais bien réel, est celui de la
surreprésentation féminine : la quasi-totalité @esplois d’'aides a domicile aupres des
personnes fragiles est tenue par des femmes. &igsll dans notre échantillon d’entretiens
meneés aupres des salariés on retrouve un seul hdirtdraoigne de réticences des structures
et/ou des bénéficiaires, y compris lorsqu’il s'adi¢ffectuer un stage dans le cadre d'une
formation :« le troisieme module était ‘personnes a domigikalis comme c’était difficile de
trouver a domicile donc j'ai été dans un établiseatmpour autistes [...] les trois stages se
sont bien passés $ans prétendre a expliquer ce phénomene desrtapponmes/femmes au
regard du marché du travail, qui n’est pas nouvetwjui marque toujours certaines
professions, nous pointerons trois mouvements aasjoune empreinte encore forte malgré
'autonomisation du secteur a I'égard des logigdemestiques ; une surreprésentation des
femmes parmi les personnes dites fragiles, esflenient due au grand age et a I'espérance
de vie des femmes ; une évolution lente des systé@ta représentations sociales. Comme le
souligne un aide a domicileilkey a des hommes quiréferent étre pris en charge par les
hommes mais il a des femmes a qui celadérange pagl’étre prises en charge par des
hommes %

On est dans une situation assez paradoxale. Saa gujourd’hui d’ouverture des emplois
du secteur c’est en grande partie en raison dulpegualification, au sens de niveau et type
de formation, exigées a I'entrée. Parallelementissiste a un renforcement de la sélectivité a
lembauche indépendamment des caractéristiques atganismes (autorisées/agréees,
lucratives/non lucratives); sélectivité qui se jawe des critéres qualitatifs et de compétences
individuelles. Elle trouve sa justification pousleesponsables des structures, qui expriment
des difficultés d’embauche de personnes adéquidas,une double tendance :

- la spécificité du public -personnes fragiles- eptafessionnalisation du secteur qui
tendent a accentuer les exigence£’est dangereux sur un secteur qui recrute
beaucoup, on ne peut pas recruter n‘importe qundlsuffit pas d’avoir gardé sa
grand-mére. Ca peut passer mais ¢a ne suffit pgdSAD10), « On voyait plus
d’aide a domicile comme il y a 10-12 ans, une dateecompagnie alors que
maintenant ce qui est attendu c’est le coté pradesel. Il y a des techniques de
travail, le coté aussi de confidentialité, la diéton, on insiste beaucoup la-dessus
aussi, le respect du temps de trava{lSAD1). « J'ai rencontré des personnes qui
avaient les compétences techniques, mais pas legpéatences physiques et

" Drailleurs, I'expression utilisée dans sa formegatéve accentue le poids des représentations.



psychologiques, pas de pédagogie. Nous on foneiteaucoup avec le feeling »
(SAD7).

- la volonté de se distinguer des politiques d’inearet de réinsertion des publics en
difficulté : « Nous sommes un sas pour l'insertion professit@ng|SAD2) ; «On
ne peut pas faire une activit¢ dans le social, maides personnes en perte
d’autonomie et handicapées fragilisées avec desgmeres qui ont des problemes
sociaux »SAD10).

3. Les conditions d’emploi qui tendent & se stab#ler tout en intégrant des formes de
flexibilité : entre différenciation et nivellementdes pratiques

La gestion de la main-d’ceuvre dans le secteurezghentée, et ce selon plusieurs critéres :
prestataires/mandataires, qualifies/non qualifiés.

On constate une certaine prévalence des contidiséa indéterminée, leur part s’échelonne
dans les structures de I'échantillon de 60% a 8%d'emploi total. Cette tendance se
renforce si I'on rapproche type de contrat de titaatavolume d’activité; ainsi, environ 85%
du nombre d’heures travaillées dans I'organisme assumes par les salariés ayant un CDI.
Ce constat rejoint les résultats de plusieurs mebtles effectuées plus largement sur les
services a la personne (Devetter, Jany-CatriceauRib2009), les aides a domicile (Lhotel,
Bonnetier, 2004). Pour autant, ce type de contegtmpas systématiquement synonyme de
stabilité de I'emploi. Une distorsion s’opere selamature de I'activité prestataire/mandataire
et le sens de 'usage du contrat & durée indétérgans ces cas. Si I'acces aux CDI n’est pas
réservé aux aides a domicile intervenant au titee l'dctivité prestataire (largement
dominante), les CDI des mandataires sont plusuaris. Ces derniers sont gérés surtout par
les associations du secteur sous le régime deofiaation, mais sont conclus avec les
bénéficiaires-employeurs. Le phénomene du multileygur engendre le caractere
discontinu de l'activité dans son ensemble puidgprganisme mandataire n’est pas charger
de palier aux éventuelles interruptions de I'até\avec un bénéficiaire (en cas de déces, par
exemple). C'est le salarié mandataire qui fait faceette interruption. Pour les salariés
prestataires, la continuité de I'activité est gémpar 'organisme employeur et la variable
d’ajustement sera, dans ses cas, le temps deltravai

Une autre distorsion s’opere en fonction du nivdadormation et/ou du poste occupé selon
les catégories socioprofessionnelles. Cette distorest moins marquée pour les aides a
domiciles a proprement parler : qualifiees ou nelfes passent par une période d’essai en
CDD avant de décrocher un CDI. Mais en montant darsérarchie socioprofessionnelle
(aides soignantes, responsables de secteur) I'iBegyet des CDI et du temps plein est plus
fréquent.

Les structures enquétées révelent aussi un doadxbeins aux CDD pour I'activité prestataire :
soit en tant que mode de gestion des absencets araéadies ou congés des salariés, soit en
tant que période d’'essai pendant 3 a 6 mois awamtahsformation du contrat en durée
indéterminée. Ces deux modes de gestion sont sbagatbinés. L'usage des contrats aidés
reste tres circonscrit, leur part n'excéde pas 1d8¢ effectifs salariés. lls constituent
néanmoins une variable d’ajustenfebrsqu’ils ont un rapport a la formation (commest

le cas des contrats en alternance) ces contrat®pieétre considérés comme participant a la
professionnalisation, ils sont cependant minogtiLa plupart des contrats aidés mobilisés
visent linsertion (contrat d’avenir, contrat d’amspagnement dans I'emploi, contrat
initiation a I'emploi, contrat d’'insertion-RMA). Omeut imaginer que s'il n'y a pas de

8 Rappelons qu'il s’agit de contrats & durée déteémji accompagnés d’exonérations partielles desatiotis
sociales patronales et d’'aides forfaitaires a I'exygur.



changement structurel dans la tarification dessadés aides a domicile leur usage pourrait

s’amplifier. Le recours aux salariés percevant évdRu de solidarité active est bien présent

dans le secteur en partie en raison du caractatelpdu temps de travail mais reste
difficilement quantifiable.

La stabilité apparente de I'emploi liee traditioheiment & I'usage des CDI mérite d’étre

nuancée. Le taux de rotation est différemment appngar les structures employeurs qu'il

s’agisse d’associations ou d’entreprises. Il n‘este pas moins que le turn-over élevé et des
difficultés de recrutement sont récurrentes dasssteuctures frontalieres, a proximité du

Luxembourg en raison des salaires plus élevés quiont pratiqués. Les employeurs

soulignent une « trop forte mobilité professionmel] car si les départs sont importants, les

retours le sont également a cause des conditiotisadal qualifiées de « plus dures ». Par
dela les spécificités territoriales, les interraps de contrats sont fréquentes, notamment des

CDD : « I'été c’est catastrophique, je ne compte pasdmiore de CDD que j'ai du rompre

avant terme soit pour raison disciplinaire, soitngale cadre d’'un accord ; les personnes se

font une autre idée du métier, les personnes nenei® plus travailler, on n'a plus de
nouvelles, c’est tres lourd a gére($AD3). En témoigne aussi des anciennetés refagné
modérées. L'appréciation de I'ancienneté des smagst une tache difficile puisqu’elle est
biaisée par I'ancienneté méme des structures ¢celi@es avant et aprés la loi Borloo de

2005). Nous nous contenterons donc des seulesvalises du secteur associatif autorisé.

D’une maniere générale, 'ancienneté est modérés pmagresse pour une partie des aides a

domicile en CDI. Dans une des associations pioasidans le secteur, 75% des intervenantes

a domicile ont 4 ans ou plus d’ancienneté et 40%rdr8 ans et plus. Ramené a I'ensemble

des salariés ce constat est bien entendu plus @uBaas une autre association, et c’est ce cas

de figure qui semble étre largement dominant darsetteur, I'ancienneté reste relativement
faible : elle est de moins d’'un an pour un quad tikervenantes a domicile et de moins de
deux ans pour 60% des intervenantes.

Les structures qui qualifient leur turn-over deaibfe » déplorent un taux d’absentéisme

important. Le taux d’absentéisme est relativeménités mais il est proportionnellement plus

élevé pour les salariés en CDD (autour de 20% edifi¥r12% pour les salariés en CDI). Sans
vouloir expliquer en totalité ce phénomeéne de rtaet d’absentéisme, il semble intrinseque
aux conditions d’emploi dans le secteur. Il es€kultante de mouvements conjoints :

- La persistance d’'une activité éclatée, malgré larqote de la professionnalisation et la
salarisation des aides a domicile. Une partie déwids garde une activité de gré a gré
sans passer par un organisme gestionnaire (ragpiatifférentiel salarial au profit du
gré a gré, méme s'il ne s'agit que du salaire thred’autres a temps tres partiels
travaillent simultanément dans plusieurs structeraployeurs.

- La pénibilité tant physique que psychigue d'exexae cette activité. Il serait, selon une
responsable de secteur, un moyen régulateur upéisées aides a domicile pour palier a
la pénibilité du travaik il est trop fatiguant, on ne peut pas faire 8 tesude ménage,
sans compter les trajets ; pour celles qui font dsttes, les manipulations sont difficiles
et les problemes de dos sont fréquentSy ajoutent la « saturation mentale » et la
« souffrance morale » des aides & domigilelles avalent beaucoup de souffrance et a la
fin de la journée ca fait beaucoup, elles mémesieatproblemes.>A I'instar de Symons
G. (2007), certains sociologues parlened®otion workpour qualifier I'écart entre ce que
les salariés travaillant dans le secteur des syviessentent réellement et ce qu’ils
devraient ressentir selon leur role professionhel.travail émotionnel consiste a la
gestion et mobilisation réflexive qui permet de bben cet écart. Ce travail est aussi
source de souffrance psychique chez certains éaldEnfin, 'absence est aussi un moyen
de palier aux conditions d’emploi, notamment lesaiv de rémunération, puisque comme



le reconnait la responsable d’'une associatiefles n'ont pas les moyens, elles ne partent
pas en vacances $SADS5).

- Le nivellement relatif de certains aspects des itomd de travail et d’emploi des
organismes lucratifs et non lucratifs. Cette temeamst en partie liee a 'effet de taille :
des associations atteignant une taille critiqueeretdifficulté de maintenir des liens
privilégiés avec les salariés (fréquences des oégnimodes de communication et
d’'information, rationalisations) et des organisrhesatifs, pour I'heure, de taille réduite
permettant des relations de proximité avec lesisala

Le temps de travail partiel reste dominant dansdeteur d’activité bien qu’il y ait une
volonté de I'ensemble des organismes employeursdistribuer les heures et consolider les
temps partiels plutét que de privilégier des nolegeembauches. La distribution des temps
partiels se fait de facon différenciée selon I'encieté dans I'emplok Pour le ménage ou la
dépendance, toutes les filles ont commencé paketis pontrats ; c’est une obligation méme
si jai du 30 heures a leur proposer, je ne le faas, parce que méme si je fais une
présélection, je préfere changer une personne deusuite sur 3 heures que de changer un
planning sur du 30 heures(8AD7). Les temps de travail moyens sont infégeairun mi
temps pendant la période d’essai ou en début demaprofessionnelle et progressent par
pallier en passant & un mi-temps et se stabilisetdur de deux tiers temps dans le secteur
lucratif et autour d’un trois quart temps dansdetsur non lucratif. Notons que par dela le
découpage lucratif/non lucratif, le volume d’adiiviglobale et le degré de dépendance a
I'égard de 'APA/PCH influencent les logiques enti@@e de temps de travail. Les structures
font aussi des choix en interne : les temps deailrales salariés sans qualification sont
souvent inférieurs a ceux ayant un diplome ou {if&%6 d’'un temps plein pour les premiers
contre 85% pour les seconds). De méme, les intantea & domicile en CDI s’approchent
plus souvent du temps plein que leurs homologudSEHD ; ces dernieres peinent a avoir un
mi-temps. La montée progressive du temps de trawvagour corollaire I'amorce d'un
affaiblissement du poids du multi-employeur.

Le temps partiel est considéré le plus souvent cerdrant choisi par les salariés, mais aussi
comme contraint par le volume d’activité notammaais les structures récemment agréeees.
« On est soit sur du temps partiel choisi par l&gée, soit sur du temps partiel qui est di a
notre activité parce qu’on n’est pas en capacitdalenir un temps de travail qui permettrait
gue les salariées passent a temps plg8AD8). Parmi les salariés enquétés on a conlstaté
méme dualité : au regard de la pénibilité du tlasmitaines optent pour un temps de travail
réduit, d'autres expriment le besoin d’augmenter kemps de travail pour augmenter leur
revenu.

La tendance a la hausse du temps de travail ngdsitaire oublier que la flexibilité se niche
dans la modulation et I'annualisation du tempsrdeatl. A cet égard, on peut méme parler
d’'une normalisation de l'organisation du temps devdil puisqu’elle concerne la quasi-
totalité des structures étudiées. Ainsi, des pésod'activité intenses connues a certains
moments de I'année (périodes des grandes vacd@tes), ou imprévisibles (remplacements,
absences) se traduisent par une augmentation dibreodiheures travaillées et une
récupération pour les salariés lorsqu’il y a unésdm d’activité. Pour autant, derriere le
dispositif de modulation du temps de travail seheacine réalité plus nuancée et liée
directement a I'évolution du volume d’activité ynopris des associations traditionnelles :
« On a mis en place la modulation a un moment o@tart dans un essor de l'activité, avec
des contrats qui correspondaient a I'activité dumemt. Aujourd’hui, on n’est plus dans la
méme activité ; donc, aujourd’hui, on a des salsiéet on n’est plus en mesure de leur
fournir du travail a hauteur de leur contrat de il ; ce qui veut dire qu’elles sont quand



méme payées par la structure mais, derriére, nboyia pas de rentrée financiére donc on
se retrouve avec un décalage en volume d’heu(&AD3).

4. Persistance de I'hétérogénéité des pratiguesd®a la formation

Comprendre le rapport a la formation des organisemegloyeurs nous amene a distinguer
deux volets qui peuvent étre corrélées : le precoacerne la politique d’embauche a I'égard
de la formation de la main-d’oeuvre, le deuxiémeceone la politique de formation continue
propre a I'employeur.

Ici, les clivages dus aux facteurs institutionreglswu statut des salariés sont les plus forts. La
tension entre lucratif et non lucratif est présafdes le rapport a la formation. La premiere
distorsion vient de I'effort financier différenciées obligations |égales de financement de la
formation et la participation a I'effort de professnalisation ne sont pas les mémes selon le
statut et la taille de I'employelr Parmi les structures lucratives la grande majosit
privilégié la seule activité prestataire, la fornmandataire présentant des codts de gestion
importants. En revanche, les associations oeuagnts des personnes fragiles sont souvent
biactives méme si l'activitt mandataire est en dirtion et relativement contenfie
Autrement dit, si les associations semblent con@ibdavantage au financement des
formations, elles distribuent les formations de m@@n sélective au profit des salariés
prestataires, et selon le type d’intervention anfipde ceux intervenant dans le cadre de la
PCH et/ou de I'APA.

Une deuxiéme singularité vient de 'engagemenbhigie dans les processus de qualification
et professionnalisation. Les associations avecfddgérations nationales travaillent depuis
longue date dans ce sens, signataires de la camveotllective de 1983, ayant des
obligations légales de formation avec un plan dmé&tion, et ont développé une politique de
formation gu’elles qualifient de « intensive ». @i calcule le ratio (nombre d’heures de
formation par an / nombre d’aide a domicile salride nombre d’heure de formation par
salarié varie entre 6 et 8 heutedans ses structures. Dans les organismes a batifudu

fait de leur développement récent, 'engagement damprofessionnalisation des salariés et
plus complexe. lls soulignent souvent le manqudaotaiblesse du budget consacré a la
formation, mais affirment un engagement de pawiogm dans les processus de formation par
I'accueil de stagiaires.

C'est au regard de ces éléments que nous pouri@ngal dichotomie des politiques de
recrutement et de formation des organismes. Uarergemble déterminant : celui du statut de
'organisme (lucratif/non lucratif). Le secteur tatf ayant une importante activité auprées des
personnes fragiles privilégie des aides a dommylent déja un titre reconnu (BEP carriere
sanitaire et sociale, assistante de vie, AVS, ASayant déja acquis une expérience longue
au sein du secteur associatif. Dailleurs, le talex qualification dans ces structures est
relativement élevé, notamment le taux de qualificeén catégorie € pour laquelle il oscille
autour de 20%. Le taux de qualification au sengelac’est-a-dire en catégories B €£.C

° Pour ne donner qu'un exemple, le taux de conidbutiu secteur associatif est fixé a 2,1% de lasmas
salariale brute, alors que les structures lucratparticipent au taux légal de 1,6%. Cette tendaee étre
nuancée par la répartition des salariés relevafda destion prestataire et mandataire (le tauxodribution au
titre de la professionnalisation des particulierp®yeurs étant de 0,15% du salaire global).

10 activité mandataire du secteur associatif bfazéchelonne de 1% & 10% du volume d’heures efés.
| s’agit d’une valeur moyenne purement indicatiegsque la notion de formation recouvre des sinattrés
disparates (allant du tutorat a la formation qielie) et que I'ensemble des salariés ne bénéfiaie
simultanément d’une formation.

12| s’agit du ratio nombre d’intervenants en catég& par rapport au nombre d'intervenants de catég A,
BetC.

13 La catégorie C correspond & I'emploi « auxilialeevie sociale », la catégorie B « employé a ddeniciet la
catégorie A « agent a domicile » de I’Accord cdifedu 29 mars 2002 relatif aux emplois et rémutiéres.



atteint pour I'une des SAD 50%. Pour les autresuoigmes, I'accent est mis sur I'expérience
professionnelle des intervenants. Le personnel nracoqualifié est considéré par les
employeurs comme étant la garantie d’'un certaifepsionnalisme, leur permettant d’asseoir
la reconnaissance du Conseil Général dans levémtigons aupres des publics fragiles (APA,
PCH). Dans ce dernier secteur, la logique d’embauwds personnes qualifiées est couplée
d’'une logique de formation qualifiante des aideticile en interne par le biais de la VAE
ou en cours d’emploi, mais qui reste margitiale

Dans le secteur associatif, deux logiques coexistére premiere conjugue recrutement d’un
fort taux de personnes non qualifiees et politiqeErement marquée par la formation
gualifiante. C’est le cas notamment des grandescegmns traditionnelles. Une autre associe
des proportions maitrisées de personnes qualifi@esfjualifiées a I'embauche et une
politique dominée par les formations non dipldmantBans les deux cas, les taux de
gualification en catégorie C restent maitrisélies souvent autour de 10%, sauf pour une
association ou ce taux est de 25%. Le taux de fopadion des intervenants a domicile en
catégorie B et C est, quant a lui, compris entretZB% selon les structures.

Par dela ces différences, quatre points communsgémie Premiérement, dans une grande
majorité des structur€sla part des personnes dites «non qualifiées » t@gjours
préedominante, méme si leur proportion tend a d&erdlalgre I'affirmation que la formation
constitue« un des éléments indispensables a I'amélioraties grestations et a I'adaptation
des évolutions du métier et des besoins d'aide mide » (SAD5) et la priorité au

« personnel expérimenté et diplomé », la compasites niveaux de formation dans les
organismes reste dominée par les personnes sdificgtian socialement reconnue.
Deuxiemement, dans l'arbitrage des niveaux de figgtion et donc catégories de personnels,
il semble émerger une préférence lors des recrutisne¢/ou des formations qualifiantes pour
les salariés de catégorie B et donc les titresstasges de vie de I'AFPA, BEP carriere
sanitaire et sociale. Cette préférence semble nii@@su contenu des formations qu’au co(t
salarial généré par le passage d’'une catégoraufrd’. Cette difficulté plus souvent évoquée
par les organismes associatits Trop de personnes sont en catégorie C par rapaarbtre
budget, donc déja au niveau du recrutement sill@ri®aa un diplome dons dans la catégorie
C, on ne recrutera pas. C'est complétement paraldpaarapport aux salariés qui font des
formations comme AVS ou AMP. [...] on ne recrutera pa on ne passe personne en
catégorie C et c’est vrai que quand on passe quetgan B, ca fait un petit plus au niveau
du salaire mais entre B et C il y a beaucoup d'éedr (SAD2) Ou encore « Si on serait
dans des critéres uniquement financiers, je n'auwsuintérét aujourd’hui, c’est malheureux,
de recruter un salarié en catégorie C, j'ai plutdtérét a recruter en B parce qu’en début de
carriere, B et A sont trés similaires au niveau vi@ration. [...] mais d’'un autre cété, c’'est
malheureux parce qu'on a un public plus dépenddotc il faut des compétences plus
pointues et c’est trés incohérent(@AD3) « La branche fait des qualifications qu’elle ne
peut pas payer ». « Les niveaux C sont de trost ¢fep a payer, mais pourtant c’est une
force de développement »

1 Pour autant, la volonté affichée et les projefssds sens ne manquent pas.

!> Dans deux structures de notre échantillon sur,dazendance est inversée : la part des salagiéstgorie A
est inférieure a celle des autres catégories sammetes par un titre ou dipléme quel qu’en soitileau. Cette
part est de 20% pour l'une des structures (SADLAEet5% pour l'autre (SAD1).

18 En effet, I'écart des indices salariaux, seloedavention collective de 1983 modifié en octobré@&0entre
les catégories A/B est de 8 points, alors qu'e®f€ il est de 49 points la premiére année et esafti
abstraction de I'ancienneté. Pour autant, ce rasment résiste moins a un raisonnement sur le tenge
puisque la progression salariale est plus impaetaour les catégories B (+64 points en fin de éeercontre
+49 points pour la catégorie C).
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Troisiemement, un constat semble partagé : la ledim@ entre dipldbme et compétence
attendue par I'employetir méme si elle est forte, n’est pas systématiqette@éconnection
serait surtout observée pour les diplomés DEAV&gatoncernerait pas les Aides soignantes.
« Les personnes formées qui connaissent leur limit@s l'effet pervers est de dire aux
personnes aidées ‘je ne peux pas faire votre lustréje ne fais pas ¢a’, c’est le c6té pervers
du métier parce que quand vous étes face a unemeesagée, seule et isolée, la moindre des
choses c’est de le faire, quand méme. Le probleaagdrsonnes qualifiées c’est ¢a, elles ne
dépassent pas du cadre Bour autant, plus loin le méme interlocuteur diprapos des
criteres de recrutemertune formation qualifiée c’est le minimunSADS5). « Je préfére un
titre AFPA ou du méme niveau, car DEAVS, le persbqui vient ici ‘f'ai le DEAVS, je ne
fais que de l'aide a I'hygiéne’, alors que la pemse qui a besoins a également besoin de
meénage. [...] il y a une maniere de se concevoir b€ DEAVS... ¥SAD10). Pour autant,
ce n’est pas la construction de la qualificationapi en cause, mais plutét son usage, puisque
dans la classification des emplois reperes et $arg#ion des activités I'exercice de travaux
ménagers est bien présent. Nous avons constat@iljgars, lors des entretiens avec les
salaries AVS que les travaux ménagers font parteies variable, de leur activité. A cet
égard, nous rejoignons le constat de Jany-Catfigessant et Ribault (2009) selon lequel la
distinction des catégories d’intervenantes a ddenigar les grilles de classification
(catégories A, B et C) est mise a mal par le ppeail’une prise en charge globale des
usagers.« Dans les pratiques, les agents réalisent, qued gait leur statut, une palette
d’activités avec, selon les cas, une dominante sairune dominante ménagep.83). La
guestion se pose peut-étre davantage en termesrapmripon dans le ratio activité
soins/ménage.

Quatriemement, la relation formation-emploi est ssd@ a une politique de formation
segmentée. Cette politigue comporte des formatidost la nature et I'impact sur
l'articulation formation/qualification/emploi diffent. Distinguons les formations non
gualifiantes qui n’entrainent ni de promotion astaarie, ni de changement de position dans
la hiérarchie de classifications des emplois, r@udmentation salariale automatique, des
formations qualifiantes menant a I'obtention d’uipldme ou titre certifié et reconnu et
garantissant une mobilité ascensionnelle, en tast dans les organismes ayant signé la
convention collective.

- Des formations non qualifiantes sont développées dans I'ensemble des structures.
Elles recouvrent de situations et contenus divéssifallant des formations basiques
(connaissance de la structure, tutorat professlpranex formations de mise a niveau,
d’adaptation a de nouvelles situations et de peoieeement (maladie d’Alzheimer, personne
handicapée psychique eu/ou psychique, gestes eirgssalimentation diététique, repassage
pour les aides a domicile ; gestion des planningage des logiciels pour les encadrants). Les
formations basiques sont quasi-systématiques eecoent I'ensemble des salariés, elles sont
de tres courte durée (les séquences « connaissBnd&ntreprise » s’étalent selon les
structures d’'une demi-journée a une journée etiterdt se traduit par un accompagnement
lors de la premiére intervention des aides a ddenapres la prise de fonction). Le deuxiéme
groupe de formation continue non qualifiante esispiaitrisé et sélectif puisque les
demandes émanant des salariés, aussi bien desaaifesicile que du personnel encadrant,
sont nombreuses. On peut noter I'extréme diverddé organismes de formation selon
'appartenance ou non a un réseau (OPCA UniformatBreta, AFPA, d’autres prestataires
privés), des modes d’organisation (au sein owadtreeur de I'organisme, sur ou en dehors du

7 Bien que le mot souvent utilisé soit celui de digation, le sens qui en est donné est bien cdkii
compétence.
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temps de travail, un temps de formation rémunéréay formel ou informél), des modes
de certification (caractére certifié ou non dedenfation), de la fréquence de ces formations.
Les aides a domicile en CDI et relevant de l'atéiprestataire sont privilégiées dans les
formations de perfectionnement, alors que I'aceésfarmations que nous avons qualifiées
« de base » est plus large.
D’'une maniere générale, les formations continues woalifiantes sont actuellement
dominantes dans le secteur pour les salariés etoermeur développement a pour corollaire
I'affaiblissement du lien formation-promotion auofit du lien formation-adaptation.
Soulignons que si ce type de formation contribugdiment a améliorer la qualité de la
relation d’aide, et plus largement la relation devige, il ne se traduit pas systématiquement
par une reconnaissance professionnelle et salariale

- A I'égard desformations qualifiantes les organismes employeurs ont un discours
convergent et contradictoire : ils reconnaisseut fecessité pour la professionnalisation du
secteur mais pointent l'impact financier (en terntes colts) et gestionnaire pour tenir
I'activité'® pendant la durée de la formation, ainsi que kgpugs de mobilité interentreprises.
Dans le processus de formalisation des connaissaciest la validation des acquis de
I'expérience qui semble prévaloir, aussi bien asigiEs employeurs que des aides a domicile.
L’arbitrage entre les dipldmes et titres existamffat en fonction du codt, des durées et des
finalités des formations< Une personne qui n’a jamais opéré dans le mégerprienterais
plutét vers ADVF qui va apporter une pratique pssiennelle plus rapide, alors qu’AVS on
est sur la réflexion, sur le projet individualisé..] on n’est plus seulement sur des
compétences techniques, on est sur des compétdacesmmunication, d’écriture [...] Je
pense qu’'on est sur des étapes different¢dAD3). On retrouve aussi un quasi-consensus
autour du dipldme AVS difficile a obtenir, maigdrcomplet du point de vue des contenus. I
va sans dire que les formations qualifiantes sadservées » aux salariés en CDI ou ayant
une ancienneté importante dans I'entreprise.

4. Mobilités professionnelles et reconnaissance aghle : partielles et limitées

La logique duale des formations, qualifiantes et qoalifiantes, a conduit au développement
d’'unemobilité horizontale (interentreprises) a deux vitesses.

i) Une mobilité que nous pouvons qualifier de lamur les aides a domicile dont les
compétences et/ou lI'expérience sont sanctionnéesupatitre, quel que soit le mode
d’acquisition (VAE, formation continue), et transdbles a I'échelle du secteur, voire au dela.
Dailleurs, l'attraction de certains diplomes com@¥S ou Aide soignante est clairement
identifiée par les salariés, elle tient a la fois @econnaissance salariale et a la possibilité de
mobilité intersectorielle, notamment travailler érstitution. Le mouvement inverse, de
l'institution vers I'aide a domicile, est aussi ndiéié.

i) La deuxieme mobilité est plus localisée et das segments plus étroits, elle se fait au titre
de la formation non qualifiante. Ainsi, I'expérienet les formations courtes sont valorisées et
reconnues par les entreprises du secteur. La raelSsamce ne passe pas par une
reconnaissance salariale, mais prend des forme®rsdy comme la possibilité
d’aménagement de I'emploi du temps, « choix » aeaites, volume de I'activité.

18 Dans certaines structures, des formations infdemeit sur le tas ont lieu notamment lorsqu’elispakent de
personnel infirmier ou médical.

19 'absence du salarié¢ pendant les périodes de fmague ce soit par la VAE ou en cours d’emploi,
engendre des ajustements et des modifications ateiplg dans le souci le limiter le nombre d’interaets
aupres d'un bénéficiaire.
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La mobilité verticale des salariés, sans étre inexistante, est restreiia promotion en
interne, par le biais des formations qualifiantes, fonctionne que sur les bas et moyen
niveaux de formation (titre AFPA, AVS et plus ramm Aide soignante) : plus on monte
dans la hiérarchie des qualifications, plus lascstires font appel a des recrutements externes.
D’ailleurs, le directeur d’'une structure reconraitparlant des responsables de sectelest
gu’il n’y a pas véritablement de personnes qui memt du métier. Moi, a la base, je n'ai pas
évolué dans ce domaine la, mais il y a le terraim fgit que I'on comprend beaucoup de
choses XSAD11).

La mobilité ascendante est finalement tassée. @aitance est renforcée par 'effet de I'age.
Nous avons remarqué précédemment que I'age moyenides a domicile est, comme l'ont
déja souligné d’autres travaux, relativement élesélage mar permet de rassurer les
bénéficiaires et leurs familles, il présente desomvénients dans la gestion des carriéres
professionnelles. D’abord, il compresse les carsiéralariales pour les personnes qualifiées
puisque leur ancienneté atteint rarement les 3@emprévues dans la convention collective
unigue. Puis, I'dge peut constituer en lui-méme limge dans I'exercice du métier alors que
les possibilités de reconversion du secteur sottites. Ainsi, un de nos interlocuteurs
souligne I'existence des licenciements pour inagék des salariés qui sont en arrét maladie
suite a un accident de travail et qui ne sont asmesure d’exercer le métier physiquement
et psychologiguement ; on a des salariées avec gen qui est propice a des difficultés
physiques » Alors qu’'«il y a un nombre croissant d’inaptitudes professielles, nos
possibilités de reclassement sont quasi-inexistaptesque 90% de nos salariées, voire 95%,
sont des aides a domicile dont les possibilitéeediassement il 'y en a pagSAD3).

La transférabilité des qualifications a I'échelle gsbcteur met en tensions les entreprises a fort
investissement dans le processus de formationgsioienalisation et les entreprises a faible
implication dans ce processus mais bénéficiant edgsrnalités positives. Ces tensions se
cristallisent dans la régulation de I'emploi a #es/la définition du contenu des postes pour
limiter les possibilités de substitution entre dficdtions.

La reconnaissance salari@leest fortement dépendante du degré d'institutidsatdn du
secteur et des divers accords collectifs, convestmllectives. L’hétérogéenéité est encore
forte limitant ainsi non seulement la reconnaissamsalariale mais aussi la mobilité
horizontale des salariés. Actuellement, il existeoee un clivage fort entre le secteur
associatif largement structuré et celui lucratif qaréte de reconnaissance. La convention
collective unique du secteur associatif de la Hranaide & domicifé qui était compatible
jusqu’a peu avec des conventions collectives demioeis des grandes associations du secteur
(ex. CCU ADMR du 6 mai 1978 s’applique désormais a I'ensemble des associatlans

le champ, qu’elles soient adhérentes ou non desnw@tions signataires. Elle tente ainsi
d’'unifier les pratiques dans le secteur. Du cotgdtif, la convention collective nationale des
entreprises (secteur lucratif) de services a laqrare en préparation depuis 2004, signée le 23
janvier 2012, n’a finalement pas vu le jour puisége syndicats non signataires majoritaires

2 Afin de mieux appréhender la spécificité du sectiEul'aide a domicile, nous nous proposons de mene
réflexion élargie sur les salaires en incluanel@lboursement dépenses annexes a 'activité.

2L La convention collective unique de 1983 a laist#e a la convention collective unique relative aux
conditions de travail et aux garanties socialggés le 21 mai 2010, entrée en vigueur @jafmvier 2012.

2 Drailleurs ce passage a la nouvelle conventiogumide la branche est fortement décrié par TADMR& |a
fois elle augmente les codts induits par son imagihin (participation a une complémentaire santégatmire)
pour l'association et réduits certains droits saxigour les salariés (relatifs a l'indemnisations dde
déplacement, aux congés...).
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(CFDT, CGT, FO) ont fait valoir leur droit d’opptisin®. La reconnaissance salariale est
ainsi réglementée et revalorisée annuellement lgsysersonnes qualifiees dans les structures
associatives, mais ce lien n'est pas toujours assams les structures lucratives : si le salaire
est individuellement « négocié » au deéepart (le SMiastitue la référence salariale), la
revalorisation et progression avec I'anciennetétnf@s automatique. Le recours aux primes
reste modéré dans le secteur mais est utilis€sime moyen de régulation de 'emploi avec
la prime d’assiduité pour limiter les absenceseetdux de rotation, soit comme moyen
incitant a la qualité du service avec la prime dalitg faisant suite aux contrbles et enquétes
gualité aupres des bénéficiaires. On est donc dasgratiques d’incitation individualisées
gui ne semblent pas cohérentes avec les valewgadEpées par I'ESS.

Les efforts de réglementation des salaires etdgrpssion du temps de travail moyen ont eu
pour effet la hausse des salaires particuliérerpent le personnel qualifié. Cependant, le
secteur reste dominé par le niveau général faidesdlaires, lié a la structure des emplois et
une majorité de personnes non qualifiées, mais aulss prise en compte tres partielle des
frais de déplacement. Le déplacement étant infjuns@ I'activité d’aide & domicile (les aides
a domicile interviennent aupres de 3 a 6 bénéfasgpar jour) il convient d’en tenir compte.
Notre observation fait apparaitre I'extréme divigrsles pratiques, on peut dire que presque
chaque structure a son propre systeme de piseagechussi bien en ce qui concerne les
tarifs de remboursement que les modalités. Pasgrprh@cipaux critéres de différenciation on
retrouve : la prise en charge partielle des fraisiéplacement (uniquement les trajets entre les
interventions, hors trajet du domicile) ; la mis&igposition ou non de voitures de service
avec des variations quant au remboursement desdi@ssence ; la fixation d'un baréme de
kilométrage qui ouvre droit au remboursement ;idirtttion des remboursements selon la
zone couverte urbaine/rurale ; la comptabilisaiomon des trajets dans le temps de travail.

La reconnaissance salariale rejoint la questiams globale, de la reconnaissance sociale des
métiers de l'aide & domiclé ce qui mériterait une étude spécialeC’est un métier qui est
sous valorisé moins par les bénéficiaires mais @& cadres et par la rémunération »
(SAD11). Aussi, la reconnaissance en interne, danstructure et/ou dans le secteur,
constitue-t-elle peut-étre un levier pour une re@ssance sociale.

Eléments conclusifs

Un premier constat va étre déterminant pour I'asmlydans le secteur le mouvement de
construction des systémes d’emploi se fait « areonburant » c'est-a-dire dans un sens
inverse aux autres secteurs ou la tendance estléstabilisation des conditions d’emploi.
Cette dimension constitue l'originalité du secteblle est liée a son développement par
'extension des activités domestiqgues mais ausantaégration progressive de « nouvelles »
activités autour de ce qu’on appelle communémedatcinquieme risque » et la dépendance.
La structuration inverse peut étre identifiée dbeissemble des composantes des systemes
d’emploi via des passages de la compétence a liicateon, de la rotation de la main-
d’ceuvre a une mobilité organisée, des conditiomsngloi hétéroclites et instables a des
régles d’embauche et une mobilisation stabilisdet&a main-d’ceuvre.

Les résultats de notre analyse nous amenent arppeselans le secteur des aides a domicile,
sans qu’il y ait une remise en cause des emplaisirdes par l'instabilité, la faiblesse de la
rémunération, la formation continue non qualifiatela main-d’ceuvre, le fort turn-over etc.,

% Les points d’achoppement concernent, entres algréswvail les jours fériés et dimanches, leeindisations
des frais de déplacement et le temps partiel choisi

24 pour une approche plus globale, lire Devetter FR¢usseau SDu balai. Essai sur le ménage & domicile et
le retour de la domesticitéditions Raisons d’agir, 2011.
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on assiste a 'aménageant des poches de mobitivésspionnelles stabilisantes. Convention
collective unique, développement des formationaieis et continues sont pensés comme un
levier a la construction de la professionnalisatiein la reconnaissance d’une certaine
technicité de l'activité. Le secteur associatittigue joue un rdle pivot dans le processus de
professionnalisation et dans la structuration dasch@és professionnels. Il semble davantage
impliqué dans une politique de formations qualiféanet, pour une partie des salariées, dans
une articulation valorisante formation/qualificatiemploi. Cependant, I'effet conjoint d’'une
politique de tarification inférieure au colt dentérvention et la faible incitation a embaucher
des personnes qualifiéessa a I'encontre de I'extension des marchés prafassls. De
méme, le soutien public de l'activité gré a gré dehc de maintien du phénomene multi-
employeur) affaiblit leur place.

Parallélement, une série de tendances communeslatapsatiques des différentes SAD en
matiere d’emploi, de formation, de reconnaissaat&riale est repérable.

En effet, pour les aides a domicile, I'entrée ddemploi gagne en sélectivité avec
'accroissement de l'activité liée a I'APA et a RCH. La sélectivité est aussi pousseée et
instrumentalisée, par extension des pratiquesaawiss dans d’autres secteurs, pour donner
une image de « sérieux » aux autorités localesggdbmales, mais aussi aux bénéficiaires.

Le recours au temps de travail annualisé et moslelst généralisé. Derriere I'extension de
'usage du CDI et une progression des temps daitrgui tendent vers le temps plein, on
retrouve des formes flexibles d’emploi et de trawdilisées dans des combinatoires
différentes selon le statut des structures. Legrages se font dans des dosages différents
entre prestataires et mandataires, entre CDI etratenprécaires (CDD, intérim, contrats
aidés), entre personnel qualifié et non qualifireeles divers modes de prise en charge des
frais annexes (déplacement, indemnisation jouiésdgtéléphones...).

A T'heure actuelle, la mobilité professionnelle lat reconnaissance des qualifications qui
passent par une progression salariale ne sont gastgs lors des mobilités associatif-
lucratif. On assiste a un faible degré d’organisatiles relations professionnelles (absence
d’accords d’entreprise, peu de représentation sgite)i. Si le secteur associatif traditionnel
participe davantage dans la formation qualifianés dalariés, plusieurs facteurs semblent
entraver ce phénoméne de professionnalisitiotes effets de la tarification, les risques
d’externalités a I'égard du secteur lucratif (quiviégie I'embauche du personnel déja
gualifié), les difficultés de gestion de l'activigénérées par I'absence des salariés en
formation...Ce qui favorise dans I'ensemble des sines I'accroissement des formations
non qualifiantes et non sanctionnées par un titceatement reconnu.

Enfin, la loi Borloo a contribué a la porosité déentieres non lucratif/lucratif et
'accélération de la diffusion des pratiques noisgss de gestion de la main-d’ceuvre. Les
OESS se définissent traditionnellement en se digéint d’un c6té du secteur public et de
'autre du secteur privé lucratif (Laville, 1999e caractere hybride du tiers secteur fait qu’il
est actuellement travaillé simultanément par letatrans a I'ceuvre dans les services publics
(contractualisation, d’appels d’offre, régulationaitrise des dépenses, sous-tarification...) et
dans le secteur lucratif (rapports concurrentiatdivité diversifiée, rentabilité, modeles de
gestion...). Cette double pression, a l'instar dejee nous avons observé dans les services

% Ceci est particuliérement vrai pour les DEAVS pdesquels I'écart de salaire établi par les grilts
classification est important.

% Soulignons que la professionnalisation est explisent liée & I'activité autour des personnes lieagimais
son extension a I'ensemble du secteur de l'aideraiale (voire services a la personne) semble gebable.
Une des raisons tient au caractére profondémehtéuactivité.
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d'aide & domicile des personnes fragiles, semhtelyire des effets d’homogénéisafign
certes encore partiels, quant aux modes de gestide formation de la main-d’ceuvre. La
spécificité propre aux OESS semble donc vacilleurint leur reconnaissance, au niveau
européen, en tant que vecteur d’'innovation sochlele pratiques originales socialement
acceptables n’est pas anodine. Elle invite & pegserlinnovation sociale véhiculée par
'OESS se niche davantage dans sa capacité finate@meabsorber les caractéristiques
marchandes tout en les rendant acceptables ca&epgrar une finalité sociale.
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