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Introduction

La structuration progressive et partielle du seaties services a la personne n’a pas
empéché aux métiers concernés de conserver une aregplois de mauvaise qualité,
voire pour certains d’entre eux, de ’'petits boulds certains segments comme les cours
particuliers a domicile peuvent s’laccommoder phetieent de cette situation, ce n’est pas
le cas pour les deux principales professions (as setistiques des professions et
catégories sociales) de ces services : les emptieyéwison et les aides a domicile. Ces
deux catégories professionnelles représententeigpment 350 000 et 420 000
personnes (d’apres 'Enquéte Emploi 2005). Danglees cas, la question de la qualité de
I'emploi se pose avec acuité. En effet, les paligis| publiques qui s’entremélent ici sont
dominées, depuis deux décennies en tout cas,ppoliiques d’emploi. Or limiter ces
politiques a une quantité d’emplois créés est rieducimaginons que les emplois créés
soient des emplois de quelques heures par seneaimgermittence, et I'artefact de
création d’activité peut étre rapidement transfopagéune belle statistique. Dans ce
secteur peut-étre encore plus que dans d’autsesbiectifs de créations d’emploi doivent
étre associés a une définition de ce qu’est un@mpmonvenable » ou décent.

Par ailleurs, dans les activités identifiées, temposante relationnelle est forte et rend
délicate la séparation entre la qualité des emploiglle des services rendus. La qualité
des emplois est un enjeu central pour I'aveniretiiesir des services a la personne, comme
le confirme d’ailleurs largement la communicatianldgence Nationale des Services a la
Personne, pour laquelle la ‘professionnalisatiah’'une priorité affichée.

Que se cache-t-il derriere la notion de ‘qualitd’@mploi’ ? Cette question a fait I'objet
depuis quelques années de nombreuses recherche®auw francais [CEE, 2006 ; Afsa,

U Ce texte est repris dans le livre « Les servidagp@rsonne » paru aux éditions de La Découvente,Repéres, 2009, Paris.



2007] comme au niveau international, avec notammestravaux de I'Union Européenne
et plus encore du Bureau International du Traeldernier a ainsi développé les notions
de « travail décent » [BIT, 1999 ; Bescond et 203 ; Anker et alii, 2003 ; Ghai, 2003]
ou de « travail inadéquat » [BIT, 1998]. De cedys®s, quatre axes se dégagent et
constituent autant de dimensions consensuelle®gugu’'un emploi peut, ou non, étre
considére de qualité.

Un emploi est de qualité si les rémunérations aése@ermettent de dépasser le seuil de
pauvreté, si la stabilité de 'emploi et la sé@igtonomique sont assurées, si les
conditions de travail ne sont pas préjudiciablessanté et enfin si la reconnaissance
juridigue et symbolique associée a I'emploi estisaifite. De ce point de vue, les données
disponibles permettent de dresser le portrait dlersple qualité trés médiocre quelle que
soit la dimension retenue, y compris comparativdragr autres employés et ouvriers non
qualifiés [Gadrey et alii, 2004]. Mais une secoqdestion doit étre abordée dans le
secteur des services a la personne marqué parridif@ des formes de relations
d’emplois : le type d’employeur (emploi direct, asigtion, entreprise, CCAS) a-t-il un
impact sensible sur la qualité des emplois ?

Encadré . Comment étudier la qualité de 'emploi das les services a la personne ?

Deux sources statistiques, bien qu’imparfaites,oappt de nombreux éléments. Il s’agit
tout d’abord de I'enquéte emploi couvrant plus &® Q00 salariés dont environ 5000
relevent des aides a domicile ou des employés deomaCette enquéte fournit des
éléments sur les durées de travail, les revensigdeditions d’emploi et des informations
sur les caractéristiques sociodémographigues daegésa De méme I'enquéte SUMER
2003 apporte de nombreuses informations sur leslittmms de travail et les risques
professionnels. Cette enquéte ne concerne cepermentles salariés des structures
prestataires. Souvent en dialogue avec ces dorstagstiques, de nombreux travaux
empiriques ont été menés sur ces professions. &anexhaustifs, citons par exemple |les
travaux d’Annie Dussuet [2005], d’'Isabelle Puecf(?], de Liliane Bernardo [2003], de
Chistine Labruyere et Lise Causse [1998], de GHriavril [2006], de Karine Vasselin
[2001, 2002].

1. Une qualité globale des emplois tres médiocre

1.1 Des activités ou les bas salaires sont la norme

Les employés de maison et les aides a domiciléesteglient largement des autres
professions d’employés et d’ouvriers. 60% d’entrne gont des travailleurs a bas salaires,
c'est-a-dire que les salaires percus sont infériaux deux tiers du salaire médian, soit 818
€ mensuels. Cette faiblesse des revenus menseslspals une surprise compte tenu de la
double peine de ces catégories socioprofessiosnéllies sont caractérisées par de faibles



rémunérations horaires, limitées ou trés procheSrdige, et par des temps de travalil
réduits. L'omniprésence du temps partiel - plu§@% des salariés de ces deux
professions - maintient bon nombre des travadl@@s services a la personne dans des
situations de bas salaires, voire tres bas salf#ghieux, Concialdi, 2000].

Cette situation est cependant aggravée par deuwasafacteurs : I'absence de perspectives
d’évolution tant au sein de la profession quenatshet la fréquence de situations
familiales fragiles (voir infra). Sur le premieripg I'évolution salariale est mince. Les
conventions collectives ne prévoient que des autatiens de salaire tres faibles. Ainsi,
selon 'Enquéte Emploi 2005, I'écart de salaire sush entre employés de maison
débutants et employés de maison ayant plus desl@'ancienneté n’est que de 166 €, soit
une augmentation de 33% (respectivement 267 €%tpur les aides a domicile) contre
une moyenne pour les employés et ouvriers de 46ud €ncore 50%).

Par ailleurs, le taux élevé de rotation dans ldesecet les changements d’employeurs
limitent considérablement les possibilités d’acclenude I'ancienneté. Cet effet est
renforcé par I'age relativement élevé d’'acces aupleis dans les services a la personne.
Les employés de maison par exemple ont une moydi@ge de I'ordre de 48 ans. Une
grande partie de ces emplois apparait plutdt commemploi de fin de vie active. Le
profil fréquent, également souligné par les travaulitatifs, est celui d’'une ancienne
ouvriére non qualifiée, du textile par exemple,dune ancienne employée de commerce
reprenant une activité dans les services a la peesosuite a une période d’inactivité
longue, a cause d’un congé parental ou d’'une péredch6mage. Ainsi les employées de
maison et aides a domiciles sont plus souvent lageées » professionnellement qu’en
voie de reclassement. Enfin la faible proportion sé¢ariés bénéficiant de formations
contraste avec les discours : moins de 1,5% desogées de maison et a peine 5% des
aides a domicile ont suivi une formation durantttegs derniers mois contre plus de 8% en
moyenne pour les employés, et 10% en moyenne Barsnomie. Les recherches
qualitatives confirment la fragilité des formatiossivies. Celles-ci sont rares, de courte
durée et le plus souvent non diplomantes. Certamployeurs adoptent, certes, des
positions plus volontaristes en matiere de fornmatiotamment dans le cadre de structures
associatives ayant une vocation d’insertion du grersl a I'image des associations
intermédiaires, mais ces pratiques demeurent kwitélles sont surtout quasiment
absentes chez les particuliers employeurs.

1.2 Une sécurité de I'emploi en trompe-I'ceil

La position des employés des services a la persemimermes de stabilité et de sécurité de
I'emploi parait, a premiere vue, plus positives leontrats sont le plus souvent a durée
indéterminée et la précarité mesurée par la seglajence de I'intérim ou des contrats a
durée déterminée (CDD) est faible. Ce constat glasticulte pourtant la grande fragilité

des situations d’emplois des contrats a durée énaiéhée (CDI) dans ce secteur a l'instar



de ce qui a déja été souligné pour d'autres aésivilbrtement féminisées dans le
commerce, I'hdtellerie — restauration ou le sectiuta propreté [Maruani, 2005 ; Angelof,
2000]. Outre I'mportance du travail au noir, I'stence de modes de contractualisation
spécifigues (Ces puis Cesu), l'omniprésence du serpartiel, la fréquence de la
pluriactivité ou des situations de multi employexgisdent la stabilité de I'emploi illusoire.
Ainsi les CDI a temps plein ne concernent que 1@% employés de maison et 23% des
aides a domicile contre plus de 60% en moyennesdgdoyes et ouvriers, et 70% dans
I'ensemble de I'économie.

Ce manque de sécurité se traduit également parotaiion fréquente du personnel. D’un
point de vue statistique, cette situation se cdisergpar un taux €levé de salariés ayant
moins d’'un an d’ancienneté dans leur emploi : emvit6 % contre moins de 13 % pour
I'ensemble des employés. D’autant plus que ce tmitxétre mis au regard de la moyenne
d’age du secteur. Ainsi parmi les salariés de gaus0 ans, 20 % des employés de maison
et 18 % des aides a domiciles ont moins d’'un anaikgneté contre 9 % pour I'ensemble
des employés. Le constat d'un taux de rotationetsgnnel élevé est également récurrent
dans le discours des employeurs qu’ils s’agissemitreeprises ou d’associations [Devetter
et Rousseau, 2008].

Enfin, la sécurité de la situation professionnpkeit étre abordée sous I'angle du ménage.
La sécurité économique de la famille dépend ert afissi de la position professionnelle
du conjoint. A ce titre, les salariés des servicds personne apparaissent une fois de plus
comme particulierement fragiles. De nombreux travampiriques font état de familles
socialement précaires ou n’existe qu'un seul axtdupé, les conjoints étant absents, au
chémage ou inactifs, notamment pour invalidité.c8estat empirique rejoint les résultats
statistiques : 28,5% des employés de maison o aidomiciles en couple avec enfants
ont un conjoint chdmeur contre 23% en moyenne pamsemble des employés.
L’endogamie sociale généralement forte est parimment marquée pour ces professions
. les employés de maison et les aides a domicite #@s majoritairement épouses
d’ouvriers (70%) ou d’employés non qualifies (60eentre 43% en moyenne pour les
employeés.

1.3 Des conditions de travail qui cumulent les péni bilités industrielles et
tertiaires

Les résultats des enquétes statistiques (voir edcadnvergent pour indiquer que les
aides a domicile cumulent les contraintes de typlistriel et de type tertiaire [Volkoff,
Gollac ; 2000]. Aux contraintes posturales ou xpsition aux produits toxiques tres
largement répandus dans les métiers ouvriers, éseptes chez les aides a domicile et
employés de maison, s’ajoutent les contraintestioalaelles ou en termes d’horaires
variables, typiques des métiers de services.



Sur le plan des contraintes physiques, plus de 8&%aides a domicile sont en position
debout plus de dix heures par jour, prés de laiétbivaillent régulierement a genoux.
Enfin 55% se déplacent a pieds dans le travail §9a&006]. lls cumulent aussi une
pénibilité spécifique : celle de la mobilité coimta entre les interventions dans des
domiciles chez des clients difféerents. Les travampiriques [Jany-Catrice, 2007]

confirment largement la pénibilité de ces transport

De méme l'exposition aux agents biologiques (67%)aax nuisances chimiques (68%)

sont bien plus répandues que dans la plupart déssgions tertiaires, et sont comparables
aux meétiers industriels. Des études médicales iwoefit également au niveau international
'importance des maladies liées a l'inhalation dedpits toxiques chez les professionnels
du nettoyage comme les agents d’entretien [Gami@xie2003], les employées de maison
et aides a domicile [Médina-Ramon et alii, 2006¢s témoignages des salariés sont
eégalement explicites sur les pénibilités physigdedravail, et confirmés par les travaux

des médecins du travail ayant acces a ces catégiwigalaries.

En termes de contraintes organisationnelles etaestips enfin, les trois quarts de salariés
ont des durées de travail variables selon les smwapres de 60% sont exposés a un
risque d’agression verbale du public, la moitié smimise a des demandes extérieures
nécessitant une réponse immédiate. Les dimensiffestizes peuvent également étre
parfois pesantes et renforcer la charge de tragigland, 2002]. A nouveau ces
mauvaises conditions de travail doivent aussi @sduées au prisme de la moyenne d’age
élevée des salariés du secteur.

1.4 Des métiers peu reconnus et dévalorisés

La reconnaissance s’appuie sur des aspects d'@nldjues renvoyant aux droits liés a
I'emploi et a la protection sociale mais égalems&umt des dimensions plus symboliques
correspondant davantage a l'estime de soi permise I'pxercice de la profession
[Honneth, 2001 ; Margalit, 1996].

Sur le premier plan, la situation est certes déaeteddu type d’employeurs mais reste
aussi marquée, pour les catégories socioprofesdiesnétudiées, par des avantages
sociaux relativement faibles. La pluralité des a@artions collectives nourrit la confusion.
Ainsi les salariés en emploi direct sont normaleimégis par la convention du particulier
employeur tandis que les salariés des associati@msndent de celle de 'aide a domicile.
Une convention initiée par le syndicat des entsgsride services a la personne est
annoncée. Dans tous les cas, le fait que l'actsatééroule au domicile exclut les salariés
de nombreux droits fondamentaux du travail comnedterdle de I'inspection du travail.

L’absence ‘intrinseque’ de collectifs de travailigpaussi un réle important : le rapport de
force entre employeur et salarié reste dans ursegr@nde majorité de cas une relation
individuelle, dont les manifestations peuvent étes variables allant de comportements



presque amicaux a I'exploitation directe, en pasgaar les habitudes paternalistes
[Kaufmann, 1997]. Les conditions d’emploi se sorénme plutét dégradées depuis une
dizaine d’années avec I'augmentation rapide duuescaux cheques emploi-service « qui
rendent quasi invisible la relation d’emploi » [Bust, 2002] bien qu'ils puissent
constituer un progres par rapport au travail infelknbDe méme, la part des associations
mandataires s’est fortement accrue depuis le déest années quatre-vingt-dix, aux
dépends des associations prestataires [Adjerac].2Bhsi d’'un point de vue juridique,

au niveau des droits qu'ils conférent, les activiiés services a la personne (employés de
maison et aides a domiciles) constituent souvedes« emplois de seconde zone »
[Dussuet, 2002] ou des « emplois-refuges » [AZGO6].

Le manque de reconnaissance symbolique accentgenstat. Si le contenu du travail
entre employés de maison et aides a domicile estesd assez proche, sa signification
symbolique est nettement différente selon les deokessions. L'intervention auprés des
personnes ageées ou fragiles constitue une ressti@xamportante pour valoriser des
taches a priori proches de celles effectuées @asghere domestique. La notion de besoin,
'importance des dimensions relationnelles, le d@eveille sanitaire et sociale concourent
a raccrocher I'emploi d'aide a domicile a un ensiemidus vaste lié aux taches dare
voire au secteur social. Ainsi si les travaux d'eten et de nettoyage ont une tendance
forte a étre dévalorisés et reliés en partie astietuts inférieurs non sans lien avec la
domesticité ou la servitude [Gorz, 1988 ; Walze®719 Devetter et Rousseau, 2005], les
aspects sanitaires, sociaux et relationnels déivige d’aide a domicile constituent des
supports sur lesquels la reconnaissance des saktrilkeur engagement dans le travail
peuvent s’appuyer. Les revendications professidemeales salariés concernés illustrent
parfaitement ce phénomene et le passage progdess$iftitulé du poste des intervenants
« d’aide ménageéere » a « aides a domicile », caségétnotamment dans l'accord de
branche de l'aide a domicile du 29 mars 2002, esteal point de vue exemplaire. Les
enquétes qualitatives mettent également cet asgpedvidence, la plupart des aides a
domicile insistant fortement sur le fait, qu'aude’une proximité en matiere de taches,
leur travail est bien autre chose que celui de ifende ménage’ [Dussuet, 2001].

Sur ce plan, la situation des employés de maisamblee particulierement dégradée et
'emploi de femme de ménage reste socialement séoé bas de la hiérarchie
professionnelle [Baudelot et Gollac, 2003]. Lestaémes de professionnalisation ou de
reconnaissance des employés des services domesstue qualifiés peuvent méme
concourir a aggraver cette situation en leur déizapart la moins noble du travail, voire
le « sale boulot » [Hughes, 1981]. Tania Angel@®(Q0] évoque méme les sentiments de
« soumission », de «déclassement », de «non rpe¥sop a propos des salariés de
I'entretien. D’un point de vue statistique d’ailtsules employées de maison et les aides a
domicile sont les deux professions ou le souhgiigike d’'un autre emploi est le plus
élevé [Devetter et alii, 2008].

Enfin, le manque de reconnaissance des activitéssderices a la personne peut étre
indirectement évoqué par I'importance des salaiémgers ou d’origine étrangere : selon



'enquéte emploi qui minore tres probablement lapprtion de salariés d’origine
étrangere, prés de 40% des employées de maisam @#tre ou une mere étrangere. C'est
également le cas de 20 % des aides a domicile.oBuéfnent a toutes les études
qualitatives menées sur ces emplois [Mozére, 2B0é&ch, 2006], les travailleurs étrangers
sont sur-représentés, et le sont nettement plusuggein des autres métiers ‘ouvriers’ ou
‘employeés’.

2. La nature de I'employeur est-elle déterminante ?

Les emplois d’aides a domicile et plus encore dleyds de maison apparaissent ainsi trés
dégradés sur une palette de critéres objectifgsaptale la qualité de I'emploi et des
conditions de travail. Pour autant ce portait mogemme la diversité des situations
concretes. Les services a la personne en effeintasiajoritairement organisés sous la
forme d’emplois directs aupres des particuliersshiaffre, plus structurée, autour de la
présence d’associations, de CCAS et, plus récemmientreprises privées est non
négligeable. La dynamique différenciée de cetteep#t les évolutions législatives

récentes invite a étudier plus finement la richelesepratiques selon les statuts de
I'emploi. Ces différentes catégories d’employeutsalles des pratiques divergentes ?

2.1 Rémunérations

Le salaire horaire reste bas quel que soit le dypeployeur. Les tarifs pratiqués qu’ils
soient libres dans le cas du ménage a domicilé&swalx montants de prises en charge
lorsque I'aide a domicile intervient dans le cadied’Apa, ne permettent pas une
augmentation sensible des niveaux de rémunérations.

En termes de rémunération horaire, I'avantage sealldr au particulier employeur.
L’absence de charge de structures permet auxé&sakeami emploi direct d’obtenir des
salaires sensiblement plus élevés tout en garantiges tarifs plus bas aux
clients/employeurs. Dans ses travaux, B. Croff taiesque, au moins a court terme,
I'emploi direct apparait comme un moindre mal fagies organismes prestataires qui
peinent a ajouter une plus-value attractive palélier les salariés [Croff, 2007].
Cependant, dans ce cadre les indemnités de coagés gont intégrées au salaire
contrairement aux salaires versés par les stricarestataires. Plus encore, 'emploi
direct offre des salaires horaires trés dispeseddrson, 2000] tandis que les salaires
verses par les entreprises ou les associatiormnserttrent au niveau du Smic.

Parallelement, 'emploi direct, comme I'emploi mataire, ne permettent pas de mener
des politiques de gestion des ressources humainés Isng terme et rendent difficile une
politique salariale, méme si la convention colkeetilu particulier employeur oblige a



revaloriser les salaires d’'un pourcent par an #rghe la troisieme année d’ancienneté
auprés d’'un méme employeur. Cette revalorisatispatait cependant a chaque
changement d’employeur.

Plus important pour ces employés aux bas saldéresirée du travail, selon 'Enquéte
Emploi 2005, est en moyenne sensiblement plus pgur les salariés des associations,
des entreprises ou des CCAS, que pour ceux delbeutipect, si bien que les revenus
mensuels sont a I'avantage de ces derniers : P88I€69 heures déclarées pour les
salariés en emploi direct contre un peu plus de€7p6ur environ 100 heures mensuelles
pour les salariés des structures prestataires QIOAS). Mais ici encore, ces statistiques
moyennes cachent des disparités tres grandes, metanau sein des salariés du particulier
ou les durées de travail sont encore difficilermaasurables du fait de la multiplicité des
employeurs.

Les differences sont également marquées en termdsrmhation et renvoient aussi a la
diversité des contenus de la « professionnalisatiftibault, 2008]. L’obligation légale en
terme de financement de la formation est de 2,1%ladenasse salariale pour les
associations, 0,55% pour les entreprises de momsl@ salariés, les particuliers-
employeurs contribuent au financement de la fornatiprofessionnelle a hauteur de
0,15% dans le cadre des charges sociales pay8éssaf. La Fédération des particulier-
employeurs (FEPEM) communique abondamment aupressiadhérents sur la nécessaire
formation des salariés. Mais les montants allouksfarmation sont faibles La difficulté
de remplacer une salariée absente, la faiblessertiment ‘d’étre employeur’ rendent les
formations des salariés des particuliers employeurés rares. Dans les
entreprises, l'attitude vis-a-vis de la formatiost également ambigué et statistiquement
proche de celle des particulier-employeurs : peufaenations mises en place sont
diplomantes. A l'inverse, les associations et I€3AS sont davantage engagés sur les
processus de professionnalisation, principalemensql’ils agissent en tant que
prestataires. Les associations conventionnéestetises (loi 2002) ont d'ailleurs des
obligations prévues par la loi 2002-2 en matiérendmbre de DEAVS (Dipléme d'Etat
d'Auxiliaire de Vie Sociale). Des embryons de maschinternes apparaissent dans
certaines associations de taille importante grade distinction entre trois niveaux de
qualifications, reconnus par la Convention Collextde I'aide a domicile. Mais cette
évolution positive est souvent limitée ou freinée lgs contraintes de codts, car la montée
en qualification des salariés crée deux risqué} urf accroissement des codts salariaux, et
(2) un risque de fuite des salariés vers d’auteesesirs en cas de formation qualifiante,
vers le métier d’aide soignant en structure panmgte [Béduwé, 2004]. Dans les faits, ces
mobilités ascendantes -et leurs risques associés dodemeurent trés rares. Enfin
I'organisation des temps de travail, la fatigue dakariés, 'age moyen sont autant de
freins concrets a 'engagement dans des formatiggi@mantes, réservées aux prestataires
et desquelles sont exclues les mandataires [Jamgc€&£008].



2.2 Sécurité de I'emploi

Sur ce point les deux professions sont contraBtéss les activités du ménage, I'emploi
direct permet une plus grande stabilité des relatid’emploi qu'au sein du secteur
associatif. Cette stabilité apparente est rendwssiple par la sélection d'une population
spécifiqgue, plus agée, plus demandeuse d’horaimstsc Les salariés embauchés
directement par des particuliers sont aussi ceuxo@néficient de réseaux sociaux plus
développés. Certains arrivent méme a stabilisex portefeuille d’employeurs ». Cette
situation est cependant davantage propre aux eg@gldg maison et aux activités de
‘ménage simple’. Elle semble moins courante en ématd’aide a domicile auprés des
publics plus fragiles, ou le passage par une streicprestataire garantit souvent une
relation plus stable.

Chez les employés de maison et, dans une moindsarenehez les aides a domicile, la
guestion de travailler de maniére indépendanteiawre structure prestataire fait ainsi
I'objet d’'un arbitrage raisonné. Les salariés cwentuld’ailleurs fréquemment les deux
statuts, le plus souvent via des formules de menuaits mais également parfois en
emploi direct. Selon 'Enquéte Emploi 2005 presl®86 des salariés d’associations ou
d’entreprises ont au moins deux employeurs, aloesajest le cas d’'un salarié en emploi
direct sur deux. Les situations d’emploi en régimandataire ont cependant des
conséquences ambivalentes. Si elles tendent parfaisroitre le nombre d’employeurs en
venant compléter les heures effectuées sous gietstataire, elles peuvent également
réduire le nombre de lieux d’intervention lorsqas heures mandataires viennent, grace a
leur moindre co(t, compléter les heures prestataileez le méme usager/employeur.
L’insécurité de I'emploi ne provient plus alors kdemultiplicité des employeurs mais du
risque de période d’inactivité en cas de déces @mmployeur. La distinction entre les
emplois en régime prestataire, ou l'aléa est suppen grande partie par la structure
associative, et les emplois en régime mandataird’jirdervenante supporte la totalité du
risque, est cette fois plus déterminante.

Au final, seuls les CCAS se distinguent réellemamimatiere de sécurité de I'emploi. En

effet, le fait d’avoir plusieurs employeurs estsblement moins fréquent pour les salariés
des CCAS et surtout ces derniers bénéficient dammenneté bien supérieure. Certes les
pratiques de gestion des ressources humaines ssat disparates d’'une commune a
l'autre et notamment sur le plan du recours awataaes. Néanmoins, méme lorsque la
flexibilité demandée aux salariées est élevédalailgé de 'emploi demeure sensiblement

meilleure.
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2.3 Conditions de travalil

Les différents types d’employeurs offrent-ils desnditions de travail sensiblement
différentes ? Ou pour le dire autrement les astonm et les entreprises permettent-elles
de « professionnaliser » le secteur et d’améli@erconditions de travail ?

Le premier apport attendu des structures prestatast une meilleure organisation du
travail et notamment la création de temps collgctifa encore la situation est assez
contrastée. Les employeurs insistent sur leur dbietermédiaire et leur devoir de
protection des salariés. L'accompagnement dedésakan sein des associations se traduit
parfois concrétement par I'attribution de tempdemmifs de parole, ou par I'existence d'un
encadrement intermédiaire se déplacant au dontieeparticuliers. Il en va plus rarement
de méme dans les entreprises. Les temps colleiifs inexistants, voire explicitement
rejetés, tandis que le déplacement aux domicilesctients se limite a la premiere visite
qui reléve davantage d'un travail commercial audteslient [Devetter et Rousseau 2007,
Mendez, 1998].

De méme le discours relatif a la protection deargzd est réel mais releve souvent d'une
vision paternaliste, et s'accompagne du constht fiblesse des salariés, lié en particulier
a un faible niveau de compréhension de la landdevdtter et Rousseau, 2008].

Le rble médiateur joué par les structures presestaiqu’elles soient associations ou
entreprises, est structurant bien que limité. dcebmpagne parfois également de la perte
de ressources pour les intervenantes dans leurorelavec le particulier employeur ou
client. En effet, la relation directe n'est pasquament signe de dépendance mais peut
aussi étre I'occasion de renforcer la position'eé@ployée par I'instauration d’'une relation
de confiance, méme si parler d’amitié ou d’appamee a la famille est le plus souvent un
abus de langage [Meagher, 2003].

Au niveau de 'organisation des temps de traved,dalariés en emploi direct subissent
moins de contraintes et disposent d’'une plus graagdacité a organiser leurs horaires. Le
travail en horaires atypiques et les horaires bégasont sensiblement moins fréquents
que pour les salariés des structures prestatamesur représentation des aides a domicile,
par rapport aux employées de maison, dans ledstegqorestataires explique largement
cette difference (Enquéte Emploi 2005). La volateémaitrise des horaires peut
cependant jouer un roéle dans l'arbitrage entre enalect et prestataires. Le
développement de formes de télégestion (conteéddemps de présences aux domiciles
des clients via le téléphone) va dans le sens@aforcement du contrdle des salariés par
les structures prestataires et renforce les diffé&ge par rapport au travail ‘indépendant’.
Cette liberté demeure toujours partielle et se gagmvent au prix d’une réduction du
temps de travail remunéré ainsi que d’une simjlifan du travail effectuée, les taches les
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plus sociales ou sanitaires étant délaissées &itigsitm travail plus largement ménager
[Mendez, 1998 ; Cerc 2008].

2.4 Reconnaissance

Les différents types d’employeurs se distingueseadortement sur cette question tant au
niveau de la dimension juridiqgue que de la dimemsgmbolique de la reconnaissance.
Les politiques de recrutements modifient égalerteeptofil des salariés.

Nous avons pu insister sur la faiblesse des daoiterdés aux salariés en emploi direct : le
cheque emploi-service puis le Cesu constitueneseles contrats de travail a durée
indéterminée mais ils offrent peu de garantiessalariés. L'absence de collegues et de
toute forme de structure collective placent lesleyés dans une situation d’isolement et
ne permet aucune expression syndicale ou de repagise du personnel. Plus encore, le
lieu de l'activité - le domicile de I'employeurifdite les droits des salariés. Face a cette
situation trés particuliére, la position des sa@kdes structures prestataires est
sensiblement meilleure, en particulier car un eertantréle de la médecine du travail est
possible [Buisset, 2008]. Les structures de graaifle disposent de représentants du
personnel et de la présence de délégués syndicasisalariés bénéficient d’'un
encadrement intermédiaire limitant I'isolement. k&sunérations sont parfois lissées et
les congés payés peuvent étre pris.

En termes de reconnaissance symbolique, I'inteimerntes associations et des entreprises
est attendue depuis longtemps [Fraisse, 1979% delit permettre de limiter la dépendance
personnelle vis-a-vis de I'employeur et donc élergrces métiers d’'un modele de
domesticité. Les entreprises apportent ainsi ungeption a leurs salariés contre les abus
les plus manifestes de la part des clients. De mémervention des entreprises repose
sur une évaluation préalable de la charge de travan contréle de I'évolution de celle-ci.
L'intérét de I'employeur converge ici avec celuisdgalariés pour éviter I'acceptation de
surcharges de travail non payées. La concurreraissante et la nécessité de « faire du
volume » peuvent certes affaiblir ce rble d’arbitte I'entreprise, mais jamais le faire
disparaitre. La relation est ainsi bien moins pamatisée méme si le contact entre le
salarié et « ses » clients reste prégnant. La médide I'entreprise ou de I'association
joue ici un de ses réles les plus fondamentaux.

Les entreprises insistent ainsi sur la validatiamm davoir-faire, d’'une expertise spécifique
[Meagher, 2003] mais parallélement, elles tentenplus souvent de « confisquer » cette
expertise en imposant leurs propres dispositifshiécades charges rédigés par un
responsable qualité par exemple) aux dépends dhir aire personnel de I'employé. On
peut parler dinstrumentalisation par les emplogeudes logiques et motivations
vocationnelles, éthiques ou pragmatiques mobilipgedes intervenantes. Le passage de
I'emploi direct a 'emploi salarié en entrepriseigoun réle central mais ambivalent : avec
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la dépersonnalisation partielle de la relatiorsd&arié sort d’'une position dépendante vis-
a-vis des clients mais perd également un moyenréssion [Bernardo, 2003 ; Romero
2002]. La dépersonnalisation de la relation mesiales salariés en position d’'étre plus
facilement interchangeables. lls perdent ainsi rgnnaissance de leurs compétences
personnelles, de leur sérieux ou de la confianéepquvait s’instaurer entre eux et les
clients [Mendez, 1998]. La contrepartie de cettepedgonnalisation serait une
reconnaissance de leurs droits de salariés. Omwbabrs un mouvement proche de celui
qui s’est produit dans l'industrie entre patermabset fordisme. Mais sur ce point, les
salariés n'y ont guere gagné, l'inspection du tilamayant pas acces au domicile des
particuliers. De méme la reconnaissance de drolteatifs au travail peine a s’implanter
comme contrepartie de la dépersonnalisation. Las/eaux employeurs que sont les
dirigeants d’entreprise adoptent eux-mémes souwerd politique tres paternaliste
[Mendez, 1998] et il faut alors compter sur desagregnents personnels et spécifiques des
employeurs pour observer des améliorations sessildda qualité des emplois.

La difféerence fondamentale en matiére de reconamates symbolique tient plus a la
perception des taches a réaliser qu’au statutiguédde 'employeur. En effet la situation
des aides a domicile se considérant comme saldwié&ecteur sanitaire et social est bien
plus valorisée que celle des employés de maisotommaés a des tdches ménageéres, au
contenu relationnel réduit. Dans cette optique,GEAS offrent généralement un cadre
d’emploi intéressant : I'emploi s’integre pleinemedans la politique sociale de la
commune et la dimension relationnelle d’aide a éaspnne est réellement mise en
exergue.

La présence des entreprises et des associationenést présentée comme pouvant
permettre de diversifier les profils des salariéess: moins de trente ans demeurent certes
rares mais elles sont néanmoins plus fréquentesigoe le cadre de I'emploi direct. La
moyenne d’age des salariés en emploi direct esi dm 48 ans contre 42 ans chez les
prestataires.

Cette diversification se retrouve également auauwde I'origine nationale des salariés. En
emploi direct, les salariés sont moins souvent aleonalité francaise (76% contre 81%
pour les employés de maison recensés dans I'engugioi) mais surtout les nationalités
présentes sont tres différentes : africaines eboaames dans les entreprises et associations
(16% contre 4% dans le gré a gré), portugaise ldagse a gré (14% dans I'emploi direct
contre 3% en prestataire). Les entreprises, eadssciations, permettent ainsi a certains
salariés de contourner les réticences et les @gjdgs clients, la garantie d’'une entreprise
semblant davantage nécessaire pour certaines piopslavictimes de discriminations
[Anderson, 2000, Rafkin, 2001].

Ces différents éléments (droits juridiques, recssace symbolique, diversification des
profils) se conjuguent pour atténuer le rejet dont I'objet ces métiers, mais les progres
demeurent trés partiels et seuls les CCAS sembébducher sur de meilleures situations.
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Conclusion

Derriére le constat assez pessimiste que soulénal{se, des nuances peuvent étre
apportées en particulier du fait de la variétésiemtions. Deux dimensions importantes
permettent de rendre compte de cette diversit#gdnisation du travail et la « nature »
des activités. Influencé par deux décennies dé¢iguadis publiques, le secteur reste
majoritairement organisé sous la forme de I'emgimct. Cependant, les structures
prestataires occupent, dans ce secteur, une pigeetante, a la fois quantitative, mais
aussi dans sa capacité a construire des régulaiimjsintes. La nature de I'employeur
(particulier, particulier via une association maaite, association prestataire, entreprise,
CCAS) joue un réle parfois important sur la qualdiés emplois. Mais c’est surtout la
nature des activités - renvoyant a une logiquetacsociale au bénéfice d’'une population
fragile (personnes agées, handicapées, voire shfamtau contraire & une logique
d’externalisation des taches domestiques - qui jpuedle essentiel. Dans le premier cas,
I'existence de financements extérieurs (via I'Apgamment) permet de déconnecter le
prix payé et le salaire recu et donc d’envisagsrmigspectives d’amélioration des
rémunérations. Ensuite, les besoins des persoragies étant plus importants, le travail
auprés d’elles impliquent des durées d’intervengitus longues et des emplois du temps
plus resserrés que lorsque les clients ne demagderdeux a trois heures de ménage
hebdomadaire. Enfin, I'aide a domicile auprés dasqgnnes dépendantes nécessite des
compétences, relationnelles notamment, beaucogpaiges, et offre une assise forte a la
revendication d’une reconnaissance sociale. Leldppement d’emplois de qualité
semble alors pouvoir bénéficier d’'une évolutionséateur des services a la personne
adossé aux activités sanitaires et sociales darslle d’'une politique de la vieillesse ou
de la petite enfance. A l'inverse, une croissarecéainploi tirée par les activités ‘de
confort’ (ménage simple) ne risque que de débousiredes emplois bien peu décents et
bien peu convenables.
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