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QUALITE DE L’EMPLOI ET SATISFACTION AU TRAVAIL : UNE
ANALYSE A L’ECHELLE EUROPEENNE!

Christine Erhel, Mathilde Guergoat-Lariviére et Hugo Rouzade

RESUME

En 2001, le sommet de Laeken instaure la qualité de ’emploi en tant qu’objet de politiques
publiques a 1'échelle européenne. Cette notion inclut des dimensions non-pécuniaires dans
I’analyse des emplois, tels que les conditions de travail ou la sécurité de I’emploi et permet
I’1dentification de déterminants « objectifs » d’un « bon emploi ». Simultanément, la notion de
« satisfaction au travail » se développe comme un outil d’analyse complémentaire, permettant
la prise en compte de critéres subjectifs et des disparités existant dans les préférences des
individus.

Ce document de travail propose une analyse croisant les apports de I'économie du bonheur a
la question de la qualité de I'emploi a 1'échelle européenne a travers I'exploitation des enquétes
Sens du travail 111 et IV réalisées par I'International Social Survey Programme en 2005 et 2015.
Six dimensions de la qualité de I'emploi sont recensées, et leur effet sur la satisfaction au travail
est étudié chez 11 525 travailleurs de dix-neuf pays européens. L'analyse des deux enquétes
réalisées a dix ans d'écart permet également d'étudier I'évolution des effets de ces dimensions.

Les résultats confirment I'effet positif de chacune des dimensions de la qualité de 1'emploi sur
la satisfaction au travail, bien que certaines aient un effet plus marqué que d'autres. Les deux
dimensions le plus fortement associées a la satisfaction au travail des travailleurs européens
sont les conditions de travail, dimension composée notamment du stress au travail et des
relations de travail, ainsi que le « sens du travail ». Viennent ensuite la rémunération, ainsi que
la conciliation entre vie personnelle et vie professionnelle dont I'effet est bien plus marqué chez
les femmes. Les opportunités de formation et la sécurité de I'emploi sont moins liées a la
satisfaction au travail que les autres dimensions.

De 2005 a 2015, I'effet de la rémunération, du sens du travail, ainsi que des conditions de
travail sur la satisfaction au travail ont augmenté. Les niveaux de satisfaction au travail ont
¢galement augmenté dans toute I'Europe sur la période étudiée, hormis au Royaume-Uni et en
Allemagne.

Mots-clefs : satisfaction au travail, qualité de I’emploi, comparaison européenne, sens du
travail

I we acknowledge financial support from the French National Research Agency (JOBSUSTAIN
Grant, ANR-19-CE26-0017)
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Job quality and job satisfaction in Europe

Abstract

In 2001, the Laeken Summit established ‘‘job quality” as a public policy objective at the
European level. This notion includes a number of non-pecuniary dimensions, such as working
conditions and job security, and enables the identification of “objective” determinants of a
“good job”. At the same time, the notion of ‘‘job satisfaction” developed as a complementary
analytical tool, taking into account subjective criteria and disparities in individual
preferences.

This working paper offers an analysis of job quality and job satisfaction at the European level,
using the surveys Work Orientations IIl and IV carried out by the International Social Survey
Programme in 2005 and 2015. Six dimensions of job quality are identified, and their effect on
job satisfaction is studied among 11,525 workers in nineteen European countries. An analysis
of the two surveys, which are carried out ten years apart, also enables us to study the evolution
of the effects of these dimensions.

The results confirm the positive effect of every dimension of job quality on job satisfaction,
although some have a stronger effect than others. The two dimensions most firmly associated
with job satisfaction among European workers are working conditions — which notably
includes stress at work and social relations at work — and “meaning of work”. Also strongly
associated with job satisfaction, but less than the two aforementioned dimensions, are income
and work-life balance, the latter being more influential for women. Training opportunities as
well as job security are less closely linked to job satisfaction than the other dimensions.

From 2005 to 2015, the effect of income, meaning of work and working conditions on job
satisfaction increased. Job satisfaction levels also increased across Europe over this period,
except in the UK and Germany.

Key words: Job satisfaction, job quality, European comparison, meaning of work, work orientations
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INTRODUCTION

Selon le paradigme néoclassique, le travail provoque une désutilité ; sa contrepartie, le salaire,
permet toutefois au travailleur d’accroitre son utilité¢ par la consommation et le loisir. Dans
cette perspective, la qualité d’un emploi transparait essentiellement dans son niveau de salaire.
Ce cadre théorique impose toutefois une conception limitée de la nature du travail, et néglige
d’importantes facettes inhérentes a 1’acte méme de travail. Plus qu’une désutilité, le travail
peut étre un vecteur de dignité, de réalisation de soi, et une action que les individus valorisent
intrinsequement, et pas seulement par 1’utilité¢ dérivée des revenus du travail (Frey & Stutzer,
2002). C’est dans le but d’analyser cette notion sous un angle plus riche que des économistes
se rattachant au courant de «l’économie du bonheur » (Davoine, 2020, Senik, 2014)
s’appliquent a étudier la « satisfaction au travail ».

La qualité de I’emploi est devenue un objet de politiques publiques a 1’échelle européenne au
début des années 2000. En particulier, le sommet de Laeken instaure des critéres permettant
de décrire I’emploi non seulement par sa quantité mais également par sa qualit€ « objective ».
Si I’étude des différentes dimensions de la qualité¢ de I’emploi permet de rendre compte des
caractéristiques des emplois et d’effectuer des comparaisons a grande échelle, 1’utilisation de
tels indicateurs implique une réflexion sur leur choix et leur construction (Erhel & Guergoat-
Lariviere, 2016). En effet, comment €tre certain qu’une dimension de la qualité de 1'emploi soit
réellement importante pour les travailleurs ? L’étude du lien entre satisfaction au travail et
qualit¢ de I’emploi permet d’étudier les liens entre ces deux notions, et d’analyser les
préférences des travailleurs a I'égard des facettes objectivables qualifiant un « bon emploi ».

Dans ce document de travail, cette analyse s’appuiera sur I’enquéte Sens du travail IV réalisée
par I’International Social Survey Programme en 2015, qui sonde les préférences et les
caractéristiques des emplois d’individus de quarante-trois pays. L’enquéte Sens du travail 111
de 2005 sera également mobilisée pour analyser les évolutions de la satisfaction au travail au
cours du temps. L’analyse se concentrera sur les pays européens, pour lesquels il existe déja
une littérature comparative riche permettant de comprendre certaines spécificités
institutionnelles et culturelles.

Apres une revue de la littérature portant sur les liens entre qualité de I’emploi et satisfaction
au travail (section 1), suivie d’une présentation des données et de la méthode économétrique
(section 2) la relation entre qualité de I’emploi et satisfaction au travail sera étudiée sous
différents angles (section 3). En premier lieu, il s’agira d’analyser et de comparer les
dimensions de la qualité de 1'emploi contribuant le plus a la satisfaction au travail a 1'échelle
européenne en 2015. En effet, parmi les six dimensions étudiées que sont la sécurité de
I’emploi, la rémunération, les opportunités de formation et de progression de carriere, les
conditions de travail, 1’équilibre entre vie personnelle et vie professionnelle, et le sens du
travail, certaines semblent plus valorisées que d’autres par les travailleuses et travailleurs. En
second lieu, on analysera 1’évolution dans le temps du lien entre qualit¢ de 1’emploi et
satisfaction au travail (section 4). La comparaison des enquétes Sens du travail 11l de 2005 et
Sens du travail IV de 2015 permet un examen dynamique du lien entre qualité de I’emploi et
satisfaction au travail afin de repérer des tendances et des particularités, tant a 1’échelle
européenne qu’au niveau des pays. Cette section sera suivie d’une conclusion.
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SECTION 1- LES LIENS ENTRE QUALITE DE L’EMPLOI ET
SATISFACTION AU TRAVAIL : UNE REVUE DE LA LITTERATURE

La notion de «satisfaction au travail » est caractérisée par une certaine
pluridisciplinarité : prenant ses sources dans la psychologie sociale, elle a également été étudiée
en sociologie, en économie et en sciences de gestion. Elle est notamment reprise par le courant
de I’économie du bonheur comme un outil complémentaire de mesure de 1’utilité¢ (Davoine,
2020). La qualité de I’emploi, quant a elle, est formellement mesurée au moyen d’indicateurs
depuis les années 1990, sous I’impulsion du Bureau International du Travail puis de 1’Union
européenne. Les principales composantes de la qualité de I’emploi généralement identifiées
sont : les conditions de travail, la rémunération, la conciliation entre vie familiale et vie
professionnelle, la sécurité de I’emploi, le dialogue social et la représentation collective, et la
formation tout au long de la vie (Guergoat-Lariviére et Marchand, 2012). En outre, le « sens
du travail » sera également inclus comme dimension de la qualité de I’emploi pour prendre en
compte la valeur « intrinséque » accordée au travail, car certaines de ses composantes sont
liées a la satisfaction au travail (Coutrot & Perez, 2022 ; Sousa-Poza & Sousa-Poza, 2003).
C’est donc a travers un cadre d’analyse croisant I’économie du bonheur et la qualité de I’emploi
que le lien entre la satisfaction de I’individu et les caractéristiques des emplois sera étudié.

Compte tenu des données disponibles dans 1’enquéte Sens du travail de I’'ISSP, la
définition de la qualité de I’emploi mobilisée dans cette analyse comprend 6 dimensions? :

- La sécurité de I’emploi ;

- La rémunération, mesurée a la fois par le revenu mensuel de I’individu et de fagon
déclarative par la question « Is your revenue high ? » ;

- Les opportunités de formation et de progression de carriere, prenant en compte les
perspectives d’avancement professionnel et 1’acces a la formation tout au long de la
vie ;

- Les conditions de travail, dans une acception large, avec quatre sous-dimensions : la
pénibilité physique, I’autonomie, le stress au travail, ainsi que les relations de travail ;

- La conciliation entre vie personnelle et vie professionnelle ;

- Le sens du travail, comprenant le fait de trouver son travail « intéressant », 1’utilité
sociale percue du travail, ainsi que le fait d’étre « fier » de son travail.

1.1 Lerdle des caractéristiques sociodémographiques

Une partie significative de la variation de la satisfaction au travail est imputable aux
caractéristiques individuelles, principalement le genre, le niveau d’éducation, I’age et le fait
d’étre syndiqué. Par ailleurs, ces mécanismes sont d’une ampleur hétérogeéne selon les pays et
inégale a travers le temps.

Alors que les premiers travaux liant genre et la satisfaction au travail rapportaient que
les femmes étaient plus épanouies au travail, les travaux de Sousa-Poza & Sousa-Poza (2003)
et Davoine (2007) ont permis de démontrer que cette relation était de moins en moins claire en

2 En I’absence de données sur le dialogue social dans cette enquéte, cette dimension ne peut étre intégrée a nos analyses.
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Europe. Par ailleurs, les différences de satisfaction au travail liées exclusivement au genre
seraient tres faibles, un nombre important de travaux estimant que la relation entre genre et
satisfaction au travail, principalement due a des attentes plus faibles des femmes sur le marché
du travail, est vouée a s’estomper (Sousa-Poza & Sousa-Poza, 2000b; Andrade et al., 2019).

Bien que le diplome ait un effet a priori positif sur la qualité de I’emploi de 1’individu,
la relation entre le niveau d’éducation d’un individu et sa satisfaction au travail est moins claire.
Clark & Oswald (1996) décelent un effet négatif et significatif du fait d’avoir un diplome
universitaire plutdt que de ne pas avoir de diplome sur la satisfaction, et mettent en avant les
exigences plus importantes des diplomés quant a la qualité de leur emploi. Cette relation
négative entre niveau de diplome et satisfaction est observée dans une grande partie de la
littérature et est identique pour les hommes et les femmes (Clark, 1996 ; Sousa-Poza & Sousa-
Poza, 2000b). Bien que ce lien soit généralement stable, des divergences apparaissent entre
pays (Davoine, 2007). En effet, I’effet négatif du diplome sur la satisfaction semble avéré pour
des pays tels que le Danemark, la Finlande, la France ou le Royaume-Uni ; mais a I’inverse le
diplome entraine une satisfaction plus €élevée au Portugal et en Greéce (Davoine, 2007).

L’age influence également la satisfaction au travail, bien que les explications des
mécanismes sous-jacents soient débattues. Les premiers travaux économiques sur la
satisfaction au travail constatent un lien parabolique, en U, entre 1’4ge et la satisfaction des
individus (Clark et al., 1996). Faire partie des tranches d’age les plus jeunes a un effet positif
sur la satisfaction au travail. Cet effet est négatif pour les tranches d’age intermédiaires, mais
I’age retrouve son influence positive sur la satisfaction dans les catégories proches de I’age de
la retraite (Clark, 1997 ; Davoine, 2007). Les quelques explications mises en avant sont
majoritairement centrées sur la divergence d’exigences par classe d’age. En effet, les jeunes
en auraient moins du fait de leur entrée récente sur le marché du travail et du chdmage plus
¢levé dans leur catégorie d’age ; les plus agés ont des aspirations de carriere plus faibles, et/ou
accordent moins d’importance au travail dans leur vie. Cependant, les travaux sur des données
plus récentes semblent indiquer un affaiblissement de I’effet de 1’dge, qui aurait disparu dans
certains pays. Selon Andrade et al. (2019) et a I’aide des données de la vague 2015 de I’ISSP,
I’effet se serait estompé chez les jeunes et serait désormais cantonné aux seniors, et plus
précisément a la génération des baby-boomers.

Au-dela des caractéristiques socio-démographiques, 1’appartenance a un syndicat est
liée a une satisfaction déclarée plus faible chez les individus interrogés, méme lorsque les
caractéristiques individuelles et celles de I’emploi sont prises en compte (Clark et al., 1996 ;
Bryson & Freeman, 2013). Cet effet a largement été ¢tudié a 1’aide des données britanniques
WERS et de I’enquéte REPONSE en France, mais apparait également dans les versions 1989,
1997 et 2005 de I’ISSP (Davoine, 2007). Les mécanismes expliquant cet effet sont multiples.
Premiérement, le sens de la causalité¢ de cette relation peut €tre inversé, car les travailleurs
syndiqués pourraient étre ceux étant insatisfaits de leur situation ex ante (Bryson et al., 2010).
En France, cette endogénéité¢ de la syndicalisation (car les travailleurs se syndiquent pour
exprimer leur mécontentement lorsque le dialogue social est dégradé ou inexistant)
expliquerait la satisfaction plus faible des travailleurs syndiqués selon certaines analyses
(Laroche, 2017). Deuxiémement, en Grande-Bretagne, la littérature souligne qu’a I’échelle de
I’établissement, des taux de syndicalisation plus élevés sont corrélés a des emplois de qualité
supérieure (Bryson et al., 2016). Cette augmentation de la qualit¢ de I’emploi créerait des
« files d’attentes » pour les postes dans des entreprises ayant des syndicats forts, des
embauches d’employés plus qualifiés, plus productifs, et au total une surreprésentation
d’employés avec des attentes plus importantes (Bryson et al. 2010). Troisiémement, la
propension a I’insatisfaction des travailleurs syndiqués pourrait résulter de leur conscience
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accrue des dysfonctionnements de leur entreprise (Bryson et al., 2010). Une étude récente de
Blanchflower et al. (2021) sur les Etats-Unis et trente-huit pays européens présente cependant
des résultats a contre-courant, indiquant que les travailleurs syndiqués seraient plus satisfaits
de leur emploi que les travailleurs non-syndiqués; cette étude ne tient cependant pas compte
de la qualité de I’emploi, et suppose que le retournement de cette tendance est dii a la proportion
accrue des cadres parmi les travailleurs syndiqués.

Les variables concernant la nature de I’employeur jouent également un role dans la
détermination de la satisfaction au travail. En effet, les études prenant en compte la taille de
I’entreprise trouvent une influence négative et significative de celle-ci sur la satisfaction au
travail (Clark, 1996 ; Tansel & Gazioglu, 2013). Cela coincide avec la corrélation négative
trouvée entre taille de I’entreprise et qualité de I’emploi au Royaume-Uni, ainsi qu’en France
pour les entreprises de plus de 5000 salariés (Bryson et al., 2019). Par ailleurs, le fait d’étre
employé dans le secteur public semble augmenter la satisfaction des travailleurs. C’est la
conclusion de Mihajlov & Mihajlov (2016) en Serbie, et de Davoine (2007) au niveau
européen. En ¢tudiant le secteur public espagnol, Gastearena-Balda et al. (2021) arrivent aux
mémes conclusions, indiquant que cette relation apparait plus faible lorsque le salaire, les
opportunités de formation et le temps de travail sont pris en compte. Toutefois, la prise en
compte de la qualit¢ de I’emploi n’efface pas le lien positif entre satisfaction et emploi dans le
secteur public (Davoine, 2007 ; Gastearena-Balda et al., 2021).

1.2 Satisfaction au travail et qualité de I'emploi

Au-dela des caractéristiques individuelles et de celles des entreprises, la littérature
identifie les dimensions de la qualité de 1'emploi comme de forts contributeurs a la satisfaction
au travail (Clark, 1998). C’est le cas pour les salaires, mais aussi pour la sécurité de 1’emploi,
les perspectives de carriere, les conditions de travail, la conciliation entre vie familiale et vie
professionnelle, et le sens du travail. En puisant dans la littérature sur la satisfaction au travail
ayant émergé au milieu des années 1990, on constate que ces dimensions ont toutes un lien
significatif avec la satisfaction au travail des travailleurs européens. Un autre pan de la
littérature est également mobilisé en complément : il s’agit des travaux analysant les enquétes
ou les travailleurs sont interrogés sur I’importance qu’ils accordent a différentes facettes de
leur emploi. Adéfaut d’étudier le lien entre qualité de I’emploi et satisfaction au travail, cette
littérature utilise les déclarations des travailleurs pour classer leurs « préférences » exprimées
quant aux différentes dimensions de la qualit¢ de I’emploi ; ces analyses fournissent un
supplément d’information utile, d’autant plus qu’une majorité sont conduites a I’aide de
I’enquéte Sens du travail IV de I’ISSP.

La sécurité de I’emploi est largement corrélée avec la satisfaction au travail (Sousa-Poza
& Sousa-Poza 2000a ; Nemteanu et al., 2021). Sousa-Poza & Sousa-Poza (2000a) soulignent
par ailleurs le fait que la sécurité de I’emploi est majoritairement privilégiée par les femmes.
D’autres variables influent sur le rapport entre sécurité et satisfaction. Le role médiateur du
diplome dans cette relation est incertain : pour Artz & Kaya (2014), les travailleurs moins
diplomés seraient plus sensibles a la sécurité de leur emploi, tandis que Wilczynska et al.
(2016) soulignent I’'importance de ce critére chez les travailleurs de la connaissance. La
littérature sur les préférences a 1’égard de la qualité de ’emploi confirme I’importance de la
sécurité de I’emploi, qui apparait étre le criteére le plus valorisé par les travailleurs au niveau
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international (Esser & Lindh, 2018 ; Volk & Hadler, 2018). Le régime de protection sociale et
d’assurance chomage semble néanmoins jouer un role important dans 1I’importance accordée a
la sécurit¢ de I’emploi. Les travailleurs des pays scandinaves avec un systeme dit de

« flexisécurité » accordent en effet beaucoup moins d’importance a la sécurité de 1’emploi
(Davoine, 2007).

Bien que le niveau de salaire influe positivement sur la satisfaction au travail dans une
grande majorité des pays, ’ampleur de son effet est souvent plus faible que pour d’autres
dimensions de la qualit¢ de I’emploi (Sousa-Poza & Sousa-Poza, 2000a ; Clark, 2015).
Certains résultats indiquent méme que le niveau de salaire n’aurait pas d’influence sur la
satisfaction déclarée (Clark, 1997). Davoine (2007) constate toutefois que le revenu a une
influence positive sur la satisfaction, sauf en Finlande et au Danemark ; il est possible que les
niveaux de revenus ¢levés dans ces pays conduisent les individus a valoriser I’épanouissement
au travail plutot que le salaire (Inglehart, 1990). En outre, 1’effet du salaire sur la satisfaction
pourrait étre non-linéaire en fonction de 1’age, comme 1’avance Afsa (2002), qui constate une
relation en « U-inversé » entre les deux variables. Des différences de genre peuvent aussi
exister, le niveau de salaire apparaissant plus important pour les hommes que pour les femmes
(Sousa-Poza & Sousa-Poza, 2000a). Au-dela de la question du genre, Gu et al. (2021) mettent
ensuite en lumiére 1’effet de la culture sur la relation entre satisfaction au travail et revenu.
Reprenant les dimensions culturelles théorisées par Hofstede (2010), ils concluent qu’une
culture plus « masculine », aux Etats-Unis ou en Chine par exemple, augmente 1’effet positif
du salaire sur la satisfaction au travail.

Au-dela de I’effet du niveau de salaire en valeur absolue, le salaire relatif jouerait un
role tout aussi important dans le bonheur au travail (Grund & Sliwka, 2001). En effet, le
bonheur déclaré par les individus serait lié aux comparaisons interpersonnelles : ces
conclusions sont bien documentées en psychologie, puis en économie depuis les travaux
d’Hirschman (1973) sur « I’effet tunnel ». Clark et Oswald (1996) concluent que le « salaire
de comparaison » I’emporte sur 1’effet du niveau de salaire absolu sur la satisfaction au travail.
Ces conclusions sont également appuyées par le fort effet du wage premium, soit I’écart de
salaire par rapport au salaire moyen a méme niveau de capital humain, sur la satisfaction
(Bryson et al., 2016). Selon une étude expérimentale de Card et al. (2012) en Californie, la
satisfaction au travail est largement influencée par les comparaisons interpersonnelles a
I’échelle du lieu de travail. A travers une expérience naturelle, ils démontrent que le fait de se
savoir en-dessous du salaire médian de ses collegues sur son lieu de travail diminue
significativement la satisfaction, tandis que le fait de se savoir au-dessus n’a pas d’effet sur la
satisfaction au travail.

Les opportunités de progression de carriere des travailleurs constituent également un
déterminant de la satisfaction au travail. Cette dimension de la qualité de I’emploi est en partie
représentée par I’accés a la formation tout au long de la vie. En effet, ’accés a la formation
financée par ’employeur augmente la satisfaction au travail dans tous les pays européens,
méme si cet effet est plus faible dans les pays méditerranéens (Davoine, 2007). L’effet positif
des opportunités de formation se confirme ¢galement sur des données plus récentes (Bryson et
al., 2016). Au-dela de la formation, la satisfaction au travail des salariés est positivement
influencée par les opportunités de promotion et d’avancement. Sur les données de ’ISSP 1997,
le fait pour les employés d’avoir des opportunités de promotion contribue autant a leur
satisfaction au travail que le fait d’avoir un revenu élevé (Sousa-Poza & Sousa-Poza, 2000a).
Un effet positif et important des opportunités de promotion sur la satisfaction au travail est
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également mesuré chez les travailleurs britanniques (Clark, 1996). Aux Etats-Unis, le fait
d’avoir été promu dans les deux dernieres années a un fort effet positif sur le bonheur au travail;
cependant, I’effet de I’anticipation d’une promotion a venir est encore plus important (Kosteas,
2010). En somme, les opportunités de progression et d’évolution de la carriére des individus
ont une influence positive et notable sur la satisfaction au travail, bien que peu de travaux
récents mesurent leurs effets comparativement aux autres dimensions de la qualité de I’emploi.

Le role des conditions de travail est étudi¢ par une grande partie de la littérature sur la
satisfaction au travail, malgré le manque de définition unifiée des « conditions de travail » dans
ces travaux. Dans un des premiers articles sur le sujet, Sousa-Poza & Sousa-Poza (2000a)
prennent en compte les conditions de travail a travers des variables telles que I’intensité du
travail, la pénibilité et les risques physiques caractérisant I’emploi des travailleurs. Cette
approche principalement « matérielle » des conditions de travail révele que des conditions de
travail dégradées ont un effet négatif sur la satisfaction au travail. La dangerosité des taches
semble étre le facteur le plus influent dans ce mécanisme (Sousa-Poza & Sousa-Poza, 2000a).

L’autonomie représente également une dimension importante des conditions de travail
que de nombreuses analyses prennent en compte pour analyser la satisfaction au travail. Celle-
ci concerne la latitude décisionnelle que détient un salarié sur 1’organisation de son travail.
Dans I’enquéte ISSP 1997, des questions reflétant le degré d’indépendance de 1’individu dans
son travail permettent d’en tenir compte (Clark, 1998). Depuis, des travaux ont permis de lier
le degré de latitude décisionnelle, de variété des tiches et d’autonomie en général et la
satisfaction au travail (Farh, 2011). Ces résultats ont été confirmés par 1’analyse de Bryson et
al. (2016) sur les données de I’enquéte REPONSE en France et WERS au Royaume-Uni. En
effet, I’exploitation de ces données révele une corrélation positive entre I’autonomie, mesurée
comme le contrdle que I’individu a sur son travail, et la satisfaction au travail (Bryson et al.,
2016). Les enquétes sur les préfeérences des travailleurs permettent aussi de noter que
I’autonomie est généralement une dimension valorisée, et ce de maniere plus forte chez les
femmes que chez les hommes (Esser & Lindh, 2018).

Les conditions de travail incluent également des questions relatives a 1’intensité du
travail et le stress, ainsi que la qualité des relations sociales sur le lieu de travail. Le stress est
une dimension des conditions de travail négativement liée a la satisfaction au travail,
permettant de rendre compte de I’intensité des taches réalisées (Olsen et al, 2010 ; Bryson et
al., 2016). Malgré la fréquente prise en compte des relations entre collegues en psychologie
organisationnelle, Sousa-Poza & Sousa-Poza (2000a) notent une plus forte influence de la
qualité des relations entre la hiérarchie et les salariés que de la qualité des relations entre
collégues sur la satisfaction au travail. Clark (2015) suggére que son effet sur la satisfaction
est important, bien que les individus aient tendance a le sous-estimer lorsqu’ils doivent
indiquer les caractéristiques de leur emploi qu’ils valorisent le plus. C’est ce qui ressort dans
I’é¢tude d’Esser & Lindh (2018), ou la qualit¢ des relations interpersonnelles n’est pas
fortement représentée dans les préférences des travailleurs. Ces conclusions et les données
disponibles dans les enquétes Sens du travail III et IV amenent a une définition large des
conditions de travail incluant la pénibilité physique des taches, I’autonomie dans le travail, les
niveaux de stress au travail, et la qualité des relations sociales sur le lieu de travail, tant entre
le salari€ et sa hiérarchie qu’entre collegues.

La conciliation entre la vie familiale et la vie professionnelle est I’un des pans de la qualité
de ’emploi des plus importants, dont I’influence sur la satisfaction au travail est souvent plus
forte pour les femmes (Davoine, 2007). Erhel et al. (2021) observent également qu’un bon
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équilibre entre vie personnelle et vie professionnelle a un effet important sur la satisfaction au
travail ; par ailleurs, une bonne conciliation peut méme annuler la baisse de satisfaction
associée aux longs horaires de travail. En comparaison internationale, on peut noter que, I’effet
de cette dimension sur la satisfaction au travail serait plus fort dans les pays a culture
« individualiste » ainsi que dans les pays ayant le moins d’inégalités hommes-femmes (Harr et
al., 2014).

Le sens du travail, également pris en compte dans la littérature par le biais de « I'intérét
intrinséque » du travail, permet d’analyser 1’intérét que les individus trouvent dans leur travail,
son utilit¢ sociale et sa cohérence avec leurs valeurs personnelles. La corrélation entre la
satisfaction au travail et le sens du travail est largement positive : Coutrot et Perez (2022)
relévent qu’un manque de sens du travail a un effet négatif sur la satisfaction des travailleurs
frangais, et ce indépendamment de leur catégorie socioprofessionnelle. A une échelle
internationale, en mesurant directement I’impact de cette variable sur la satisfaction au travail,
Gu et al. (2021) montrent que I’effet du sens du travail est plus fort dans les pays ayant une
culture individualiste. Du c6té de la littérature sur les « préférences déclarées » a I’égard des
divers aspects de la qualité de I’emploi, I’intérét intrinséque des missions est la composante de
la qualit¢ de ’emploi le plus associé avec la satisfaction au travail, conjointement avec la
sécurité de ’emploi (Esser & Lindh, 2018 ; Volk & Hadler, 2018). Il apparait plus fortement
valorisé par les femmes (Esser & Lindh, 2018). Des différences internationales existent quant
a I’'importance accordée par les individus a ce critere. Davoine (2007) constate qu’il est
davantage valoris¢ dans les pays nordiques, un constat corroboré par Kozak (2020).

En définitive, la littérature existante montre que la satisfaction au travail est fortement
influencée par les six dimensions de la qualit¢ de I’emploi susmentionnées : sécurit¢ de
I’emploi, rémunération, opportunités de formation et de progression de carri¢re, conditions de
travail, €équilibre entre vie personnelle et vie professionnelle, et sens du travail. Par ailleurs, les
relations observées entre qualité de I’emploi et satisfaction apparaissent hétérogenes selon les
pays européens. Si I’on dispose d’études empiriques sur les relations entre ces dimensions et
la satisfaction au travail, peu d’études ont été menées sur leur influence comparée depuis le
début des années 2000. L’analyse qui suit a pour ambition de mettre en lumicre plusieurs
facettes du lien entre qualité¢ de I’emploi et satisfaction au travail. Il s’agira tout d’abord
d’estimer la contribution relative des dimensions de la qualité de I’emploi a la satisfaction au
travail des travailleurs européens tout en analysant le r6le des caractéristiques
sociodémographiques. De plus, d’éventuelles tendances ou particularités concernant les
relations entre la qualité de I’emploi et la satisfaction au travail a 1’échelle des pays seront
analysées. Enfin, la dynamique de la relation entre qualité de I’emploi et satisfaction au travail
sera examinée en comparant I’enquéte de 2005 avec la plus récente menée en 2015.

SECTION 2 - DONNEES ET METHODOLOGIE

Les bases de données Sens du travail IIl et IV de ’ISSP permettent la mise en relation
d’indicateurs de qualité de I’emploi avec le niveau de satisfaction au travail déclaré par les
travailleurs européens en 2005 et en 2015. Des régressions logistiques ordinales seront menées
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afin d’analyser ’effet des différentes dimensions de la qualité de I’emploi sur la satisfaction
au travail, en contrélant pour un certain nombre de caractéristiques sociodémographiques.

2.1 Construction des variables et statistiques descriptives

La base de données principalement utilisée pour I’analyse du lien entre qualité de
I’emploi et satisfaction au travail est ’enquéte Sens du travail IV réalisée par [’International
Social Survey Programme en 2015 dans quarante-trois pays. La version précédente de
I’enquéte portant sur le méme théme (Sens du travail 1II) conduite en 2005 sur trente-quatre
pays est également exploitée afin d’analyser les évolutions de cette relation. Les observations
sont s¢lectionnées afin de ne conserver qu’un champ composé d’actifs occupés travaillant au
sein d'un pays européen. Une fois les observations ayant des valeurs manquantes écartées, le
nombre d’observations disponible est de 11 628 pour dix-neuf pays européens en 2015.
L’analyse dynamique comparant les années 2005 et 2015 est réalisée sur un échantillon de
douze pays européens communs aux deux enquétes?.

La mesure de la satisfaction au travail dans I'ISSP

La satisfaction au travail est mesurée dans le questionnaire Sens du travail de I’ISSP
par la question suivante* : How satisfied are you in your main job ?. Les réponses prennent la
forme d’une échelle de Likert a sept modalités allant de Completely dissatisfied a Completely
satisfied.

Afin de faciliter l'interprétation et de pallier les probléemes liés au faible nombre
d'observations dans certaines catégories, la variable de satisfaction est recodée en trois
modalités. La premic¢re modalité, exprimant I’insatisfaction au travail, regroupe les individus
ayant répondu Completely dissatisfied, Very dissatisfied ou Fairly dissatisfied. La deuxieme
modalité, représentant les individus dont la satisfaction au travail est considérée comme
« neutre », regroupe les individus ayant répondu Neither dissatisfied nor satisfied et Fairly
satisfied. La troisieme modalité est composée des individus ayant répondu Very satisfied et
Completely satisfied. Cette réorganisation de la variable dépendante en trois modalités, en
cohérence avec la littérature sur la satisfaction au travail s’appuyant sur I’ISSP, permet
d’obtenir des catégories ayant un nombre d’observations suffisant et comparable. Dans les
régressions binomiales, nous serons amenés a regrouper encore davantage les modalités en
n’en retenant que deux (le regroupement de Completely et Very satisfied d’une part, et le
regroupement de Fairly satisfied, Neutral, Fairly, Very et Completely dissatisfied d’autre part).

La distribution de la satisfaction au travail par pays en 2015 est représentée dans le
graphique ci-dessous. La plupart des individus se disent satisfaits dans leur travail : au total,
47,3% des observations se rangent dans les plus hauts niveaux de satisfaction au travail. En
outre, la proportion de travailleurs se déclarant « insatisfaits » est la plus faible, a 6,2%.

En comparant les deux enquétes de I’'ISSP, il est possible d’observer une nette
augmentation de la satisfaction au travail déclarée par les travailleurs européens (Graphique
Al en annexe pour 2005). En premier lieu, beaucoup de pays voient le nombre de travailleurs
se déclarant insatisfaits dans leur emploi diminuer. De plus, la proportion de travailleurs

3 Le détail des pays européens présents dans chaque modele est disponible dans le Tableau Al en annexe.

4 Elle est formulée de maniére identique en 2015 (question 23) et en 2005 (question 20).
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satisfaits a largement augmenté au détriment de la proportion de travailleurs déclarant une
satisfaction neutre. Il est donc possible d’observer une tendance générale a la hausse
concernant la satisfaction au travail. Deux exceptions apparaissent néanmoins : au Royaume-
Uni et en Allemagne, la satisfaction au travail déclarée est restée stable sur la période 2005-
2015.

Graphique 1 — La satisfaction au travail dans 12 pays européens en 2015
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Mesurer la qualité de I'emploi

Les variables de qualité de I’emploi utilisées dans ’analyse sont issues des réponses aux
questions posées aux travailleurs sur les différentes dimensions constituant la qualité de
I’emploi. Par exemple, nous utilisons la question « Is your revenue high ? » pour évaluer le
revenu des travailleurs, la question « Are your opportunities for advancement high ? » pour les
opportunités de carriere, ou encore la question « Is your job interesting ? » pour I'intérét du
travail.

Toutes ces questions offrent cinq modalités de réponse possibles : Strongly agree,
Agree, Neither agree nor disagree, Disagree ou Strongly disagree. Ces modalités sont
regroupées pour créer une variable dichotomique pour chaque dimension : les deux modalités
Strongly agree et Agree sont agrégées, tandis que les réponses neutres (Neither agree nor
disagree) et négatives (Disagree ou Strongly disagree) sont également agrégées. Ces variables
dichotomiques sont utilisées comme variables de qualité de I’emploi pour analyser leur effet
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sur la satisfaction. Les questions correspondant aux différentes dimensions de la qualité de
I’emploi sont recensées dans le Tableau A1 en annexe.

Certaines dimensions de la qualité de ’emploi semblent largement favorables chez les
travailleurs européens, notamment concernant les relations interpersonnelles au travail,
’intérét et I’utilité sociale du travail (graphique 2). A I’inverse, certaines dimensions se
distinguent par de faibles proportions d’individus déclarant des niveaux élevés. Par exemple,
a la question Is your revenue high ?, la modalité la plus plébiscitée est Disagree.

Graphique 2 — La qualité de ’emploi en Europe en 2015
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Les statistiques descriptives détaillées par pays sont disponibles en annexe (Tableaux
A2 et A3). Il est possible d’observer que la qualité de I’emploi déclarée différe fortement selon
les pays : les Finlandais, Suédois et Allemands sont bien plus nombreux a déclarer un revenu
¢levée (37%, 33% et 36% respectivement) que les Frangais (21% en 2015). Quant aux
opportunités de formation et de progression de carriére, ce sont les travailleurs britanniques
qui déclarent avoir les opportunités d’avancement dans leur carriére les plus fortes, et sont plus
nombreux a avoir acces a des dispositifs de formation tout au long de la vie.

Ces différences inter-européennes sont tout aussi prégnantes concernant la sécurité de
I’emploi : les Allemands sont 84% a déclarer que leur emploi est stable, contre 61% en
Finlande ou en France. Les conditions de travail sont également disparates en fonction des
pays. Les travailleurs allemands, britanniques et scandinaves déclarent une autonomie au
travail bien plus élevée que leurs homologues frangais, belges ou espagnols, un résultat
cohérent avec les différents « régimes » de qualité de I’emploi présents a I’échelle européenne
(Erhel et al., 2023). Le fait d’exercer un travail physique pénible présente également des
divergences au niveau européen ; les Suédois, Francais et Espagnols y sont plus soumis que
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les travailleurs des autres pays. Des disparités apparaissent également parmi les 38% de
travailleurs européens déclarant avoir un emploi stressant, celui-ci touchant de manicre
disproportionnée les travailleurs francais et suédois. La France et la Suéde sont également les
pays concentrant la plus grande proportion d’emplois dont les exigences compliquent la
conciliation entre vie personnelle et vie professionnelle. Les variables représentant le sens du
travail sont moins affectées par le pays de résidence, bien qu’on observe de 1égeres différences.
Par exemple, les actifs occupés allemands répondent en moyenne plus favorablement a la
question Is your job interesting ?. L’Espagne représente également une particularité, avec le
plus faible taux de travailleurs déclarant que leur travail est intéressant, mais la plus forte
proportion de travailleurs répondant Strongly agree ou Agree a la question Is your job useful
to society ?.

Enfin, concernant les tendances au cours du temps, on releve que la qualité de I’emploi
semble s’étre améliorée sur la grande majorité des dimensions entre 2005 et 2015 (Tableaux
A2 et A3). Une augmentation généralisée de la sécurité de I’emploi déclarée est observée, avec
deux exceptions, I’Espagne et le Royaume-Uni. En effet, ces deux pays connaissent une chute
de quatre points de pourcentage de la proportion d’emplois jugés « stables ». L’Espagne est
¢galement I’exception concernant les rémunérations : alors que cette dimension de la qualité
de I’emploi s’est améliorée partout en Europe, le taux de travailleurs espagnols jugeant que
leur revenu est ¢levé diminue. Ces chiffres peuvent €tre mis en perspective avec le fort impact
de la crise financiére sur I’Espagne et les taux de chdmage élevés subis sur cette période. A
rebours de la tendance générale de la qualité de I’emploi, les conditions de travail et I’équilibre
vie personnelle-vie professionnelle semblent avoir stagné ou s’€tre dégradés sur la période
2005-2015. A I’échelle européenne, la proportion de travailleurs ayant des emplois pénibles a
augmenté de quatre points de pourcentage, et ceux ayant des emplois stressants de six points.
Concernant le travail pénible, cette variation est particulierement visible en Finlande, en
France, et au Royaume-Uni. La conciliation entre vie personnelle et vie professionnelle a en
moyenne stagné en Europe entre 2005 et 2015 ; seules la Belgique et I’ Allemagne apparaissent
touchées par une augmentation de la part des travailleurs dont ’emploi empiécte sur la vie
personnelle.

2.2 Les modeles économétriques estimés

Les analyses du lien entre qualité¢ de I'emploi et satisfaction au travail sont réalisées a
l'aide de plusieurs séries de régressions logistiques : des régressions a 1’échelle européenne
pour I’année 2015, puis des régressions permettant de comparer les années 2015 et 2005 entre
elles.

Pour les modeles estimés a I'échelle européenne, une régression logistique ordinale sera
menée pour expliquer la variable de satisfaction (a trois modalités) présentée plus haut. Des
tests de robustesse ont également été mis en ceuvre en réalisant des logits multinomiaux et des
logits ordonnés généralisés®. Les modéles menés sur I’ensemble des pays européens incluent
des effets fixes associé€s aux pays, en prenant la Norvege comme modalité de référence.

L’¢évolution du lien entre qualité de I’emploi et satisfaction au travail entre 2005 et 2015
sera ¢tudiée a I’aide de deux régressions logistiques binomiales, I’une réalisée avec les données
de 2005 et I’autre avec celles de 2015, dont on pourra comparer les coefficients. A partir de

> Ces modéles complémentaires permettent notamment de vérifier la robustesse des résultats a 'hypothése d’égalité des
pentes (Williams, 2016) ; ils sont disponibles sur demande.
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ces modeles, les « effets marginaux a la moyenne » de chaque variable sur la satisfaction au
travail seront calculés. L’effet marginal a la moyenne représente la variation de probabilité li¢e
a la présence d’une variable indépendante lorsque les autres variables explicatives sont fixées
a leur moyenne ; cette statistique permet de comparer I’effet d’une méme variable sur deux
¢chantillons différents.

Les variables de contrdle utilisées dans les régressions incluent les principales
caractéristiques individuelles et les caractéristiques de 1'emploi susceptibles d'influencer la
satisfaction au travail. Celles-ci sont : le genre, 'dge, le diplome, la syndicalisation, le temps
de travail et le fait de travailler dans le secteur public ou privé.

SECTION 3 - DES EFFETS POSITIFS MAIS D’AMPLEUR VARIEE DES
DIMENSIONS DE LA QUALITE DE L’EMPLOI SUR LA
SATISFACTION AU TRAVAIL

Les effets des diverses dimensions de la qualité de I’emploi définies ci-dessus sur la satisfaction
au travail seront analysés a I’aide des données de I’enquéte Sens du travail IV menée en 2015
sur 19 pays européens. Toutes les dimensions de la qualit¢ de I’emploi sont reliées
positivement a la satisfaction au travail, mais celles-ci se différencient considérablement par
I’amplitude de leur effet.

Sécurité de I'emploi

La sécurité de I’emploi est positivement et significativement liée a la satisfaction au travail.
Son influence est stable et varie peu d’un modele a ’autre, et ce quelles que soient les variables
de contrdles incluses. Avoir un emploi déclaré comme stable plutdt qu’instable augmente de
36% les chances de se déclarer plus satisfait dans son travail (Tableau 1).

En dépit de sa prépondérance parmi les dimensions de la qualité de I’emploi considérées les
plus importantes, on observe que la sécurité de I’emploi est I’une des dimensions les moins
liées a la satisfaction au travail®. Ce critére serait par conséquent surévalué par les travailleurs,
ou bien aurait un effet sur le bonheur en général plutot que sur la satisfaction au travail. Selon
Artz & Kaya (2014), I’importance accordée a la sécurité de I’emploi est plus importante lors
des périodes de contraction économique que lors des phases d’expansion. Il se pourrait donc
que le degré d’importance que les travailleurs accordent a cette dimension soit sous-estimé
dans les analyses présentées ci-dessus, 2005 et 2015 étant toutes deux des années de diminution
du chomage dans une grande partie de 1’Europe.

% En comparant les coefficients obtenus pour les différentes dimensions de la qualité de I’emploi dans le tableau.
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Tableau 1 : L'effet de la qualité de I'emploi sur la satisfaction au travail en 2015 dans 19 pays

européens

Satisfaction au travail

Securité de l'emploi

1.364%%*
Avoir un emploi stable (0.064)
Rémunération
2.064%**
Avoir un salaire élevé (0.113)
Opportunités de formation et de progression de carriere
1.781%%*
Avoir des perspectives de progression de carricre (0.100)
1.145%%*
Avoir des opportunités de formation (0.052)
Conditions de travail
Avoir de 'autonomie 1.405%**
(0.074)
Avoir un emploi pénible physiquement 0.909*
(0.046)
Avoir un emploi stressant 0.531%**
(0.024)
Bonnes relations avec la hiérarchie 3.169%**
(0.170)
Bonnes relations avec les collégues 1.534%**
(0.103)
Equilibre entre vie personnelle et vie professionnelle
0.543%**
Avoir un emploi contraignant (0.035)
Sens du travail
2.861%**
Avoir un emploi intéressant (0.171)
1.143%%*
Avoir un emploi utile socialement (0.058)
3.143%%*
Etre fier de son travail (0.176)
Variables de contréle Cf. tableau A4
Effets fixes pays Oui
Cut 1 0.694
(0.094)
Cut 2 57.65
(8.423)
Observations 11525
Pseudo-R? de McFadden 0.242
Aic 15386.4
BIc 15717.2

Note : Régression logistique ordinale dont les coefficients sont présentés sous la forme d'odds ratio, les écarts-types sont

entre parenthéses, * 0.10 ** 0.05 *** (0.01.

Lecture : Avoir de bonnes perspectives de progression de carriere augmente de 78,1% les chances de se déclarer dans une
catégorie de la satisfaction au travail plus élevée par rapport aux individus n'ayant pas de bonnes perspectives de

progression de carriere.

Source : ISSP, 2015.

17




Qualité de 'emploi et satisfaction au travail : une analyse a I'échelle européenne

Rémunération

La contribution de la rémunération a la satisfaction au travail apparait tres forte. Le fait de
déclarer avoir un revenu €levé augmente de 106% les chances de se situer dans une catégorie
superieure de la satisfaction au travail (Tableau 1).

Cette contribution semble largement liée a un effet de revenu relatif. En effet, les données de
I’ISSP permettent également d’étudier le revenu mensuel, en monnaie nationale, des
travailleurs, qui compléte leur ressenti quant a leur rémunération. Les résultats
complémentaires incluant le revenu mensuel montrent que c’est davantage la perception de
I’individu quant a sa rémunération, plutét que sa rémunération en soi, qui influence la
satisfaction au travail (Tableau A5 en annexe). Par conséquent, lorsque 1’on demande aux
individus s’ils ont un revenu ¢€leve, leur réponse tient davantage a une comparaison de leur
rémunération par rapport a une référence personnelle qu’a un placement sur la distribution des
revenus de leur pays.

Ces conclusions s’inscrivent dans la droite ligne des observations de Clark & Oswald (1996),
qui jugeaient déja que I’effet du « salaire de comparaison » dominait 1’effet du salaire nominal.
Cependant, divers facteurs peuvent influencer les perceptions des travailleurs quant a leur
revenu. Bryson et al. (2016) trouvent un effet significatif du wage premium, 1’écart de salaire
par rapport au salaire moyen au méme poste a compétences égales, sur la satisfaction au travail
en France et au Royaume-Uni. Simultanément, Card et al. (2012) estiment que c’est le fait de
se situer en deca du revenu moyen sur son lieu de travail qui affecte la satisfaction au travail
aux Ftats-Unis. En employant une démarche qualitative, Baudelot et al. (2014) concluent que
les travailleurs francais ne comparent pas leur salaire par rapport a un idéal moral, mais par
rapport a des critéres plus personnels. Les employés et ouvriers rapportent leur salaire a leur
ancienneté dans I’entreprise ou a la pénibilité de leur emploi. A I’inverse, jauger sa
rémunération a 1’aune des salaires offerts sur le marché du travail est plus courant chez les
cadres (Baudelot et al., 2014).

Opportunités de formation et de progression de carriere

On observe un effet positif et significatif des opportunités de carriére et de formation sur la
satisfaction au travail. Cet effet est néanmoins plus faible que celui de la plupart des autres
dimensions de la qualité de I’emploi.

Deux variables caractérisent cette dimension : le fait d’avoir des perspectives d’avancement
professionnel et le fait d’avoir un accés a la formation tout au long de la vie. Les perspectives
d’avancement ont un effet fort et significatif sur la satisfaction au travail, quasi-équivalent a
I’effet du revenu. En effet, avoir de bonnes opportunités de progression de carriere augmente
de 78% les chances de déclarer une satisfaction au travail élevée. Le lien entre acces a la
formation continue et satisfaction au travail est bien plus limité : les individus ayant suivi une
formation sur les douze derniers mois n’ont que 14% de chances supplémentaires d’étre plus
satisfaits au travail que ceux n’ayant pas regu de formation. Ce résultat peut étre expliqué par
I’importance de la corrélation de ces deux dimensions : le coefficient croisé des perspectives
d’avancement et du fait d’avoir suivi des formations est positif, significatif et supérieur en
magnitude a D’effet seul de I’acces a la formation, qui est non-significatif (Tableau A5 en
annexe). En conséquence, ce sont uniquement lorsque les formations permettent un
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avancement, ou sont couplées a des perspectives de progression de carriere qu’elles
augmentent la satisfaction au travail.

Conditions de travalil

La dimension « conditions de travail » regroupe ici le stress au travail, 1’autonomie, la
pénibilité physique, et les relations de travail.

Le stress au travail apparait fortement li¢ a la satisfaction au travail : répondre A/ways ou Often
a la question Do you find your work stressful ? diminue de 47% les chances de se situer dans
une catégorie plus élevée de la satisfaction au travail par rapport aux travailleurs ayant répondu
Sometimes, Hardly ever ou Never.

La pénibilité physique du travail semble peu li¢e a la satisfaction au travail. Détenir un emploi
pénible physiquement diminue les chances d’étre plus satisfait au travail de 9% ; par ailleurs
le coefficient associ¢ a cette variable n’est pas significativement différent de 0 avec un
intervalle de confiance de 5%.

La corrélation prédite par la littérature entre autonomie et satisfaction au travail se retrouve
dans les données de ’ISSP en 2015. Le degré d’autonomie dans le travail a une influence
positive sur la satisfaction au travail, comparable en amplitude a 1’effet de la sécurité de
I’emploi. L’introduction des variables indicatrices liées aux pays induit une forte hausse du
coefficient, laissant présager que les travailleurs des pays ou I’autonomie compte davantage
pour la satisfaction au travail déclareraient une satisfaction au travail plus faible’. De surcroit,
la satisfaction au travail des femmes est davantage liée a I’autonomie au travail que celle des
hommes, ce qui est cohérent avec les travaux portant sur les préférences déclarées (voir
Tableau A6 en annexe ; Nemteanu et al., 2021 ; Esser & Lindh, 2018).

La qualité¢ des relations au travail interpersonnelles joue un rdle prépondérant dans la
satisfaction au travail. Les travailleurs évoluant dans un environnement ou les relations entre
les salari€s et leur hiérarchie sont bonnes ont 217% de chances supplémentaires de se déclarer
satisfaits de leur travail que les salariés faisant état de mauvaises relations avec leur hiérarchie.
La qualité des relations entre collégues est aussi positivement et significativement liée a la
satisfaction au travail, bien que dans de moindres proportions car elle augmente les chances
d’étre satisfait de 53%. Ces conclusions confirment le lien substantiel qui apparaissait déja
dans la littérature antérieure sur les liens entre relations de travail et la satisfaction au travail
(Lodisso, 2019 ; Sousa-Poza & Sousa-Poza, 2000a). Cela étaye ¢galement I’idée que la qualité
des relations de travail est sous-estimée par les travailleurs lorsque ceux-ci sont directement
interrogés sur leurs préférences a 1’égard des diverses facettes de la qualité de I’emploi. En
effet, les travailleurs jaugent souvent que les relations de travail font partie des aspects les
moins importants de la qualité de I’emploi, et ce malgré leur lien étroit avec la satisfaction au
travail déclarée (Esser & Lindh, 2018).

En conséquence, bien que la dimension des « conditions de travail » rassemble des variables
dont les effets présentent des magnitudes hétérogenes, elle exerce une forte influence sur la
satisfaction au travail des travailleurs européens. Ce lien est majoritairement lié¢ au stress au
travail et a la qualité des relations de travail, deux facteurs ayant une influence prépondérante
sur la satisfaction au travail déclarée.

7 Ces tests de robustesse sont disponibles sur demande.
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Equilibre entre vie personnelle et vie professionnelle

L’équilibre entre la vie personnelle et la vie personnelle est également une dimension dont
I’effet sur la satisfaction au travail est fort et significatif. Le fait d’avoir un travail dont les
impératifs empietent sur la vie personnelle diminue de 46% les chances de déclarer une
satisfaction au travail élevée, par rapport aux individus dont le travail permet cette
conciliation ; ’amplitude de cet effet équivaut a celui du stress au travail. Par ailleurs, il est net
que cette dimension est bien plus fortement liée a la satisfaction au travail des femmes plutot
que des hommes (Tableau A6). En effet, chez les femmes, avoir un travail dont les demandes
empietent sur la vie personnelle diminue de 14,6 points de pourcentage la probabilité d’étre
satisfait dans son travail pour la « travailleuse moyenne », contre 4,0 points chez les hommes
en 2015 pour le « travailleur moyen ». Cet écart considérable est & mettre en relation avec
I’inégal partage des tiches domestiques et parentales au niveau européen, alors que les femmes
européennes de 25 a 44 ans passent en moyenne deux fois plus de temps a la réalisation de ces
taches que leurs homologues masculins (Campana et al., 2023). Ces observations rejoignent le
constat déja observé par Davoine (2007) de I’'impact largement différencié en fonction du genre
de cette dimension sur la satisfaction au travail.

Sens du travail

Le sens du travail est, avec les conditions de travail, la dimension la plus fortement liée a la
satisfaction au travail. En effet, trouver son travail « intéressant » augmente de 186% les
chances de se déclarer dans une catégorie supérieure de la satisfaction au travail. Il est toutefois
intéressant de noter qu’une partie substantielle de cet effet est capturée par le fait d’étre « fier »
de son travail : un individu se déclarant « fier» de son travail a 214% de chances
supplémentaires d’étre dans une catégorie supérieure de la satisfaction au travail par rapport a
un individu déclarant I’inverse. Enfin, I’utilité sociale a également un effet positif et significatif
sur la satisfaction, toutefois bien plus faible que celui des autres composantes de la dimension :
il augmente de 14% les chances de se déclarer davantage satisfait dans son travail par rapport
a un individu estimant que son travail ne revét peu ou pas d’utilité sociale.

Avoir un travail intéressant est donc 1’une des variables dont le lien avec la satisfaction au
travail est le plus fort, et c’est également la plus plébiscitée lorsque les individus sont
questionnés sur leurs préférences (Volk & Halder, 2018). Dans une moindre mesure, 1'utilité
sociale du travail influe aussi positivement sur la satisfaction au travail. Ces quelques résultats
sont cohérents avec les conclusions de Coutrot et Perez (2022) sur 1’utilité sociale du travail,
et plus largement sur le sens du travail, comme une préoccupation majeure chez les salariés.

Au-dela de ces résultats agrégés a I’échelle européenne, 1’effet des dimensions de la qualité de
I’emploi sur la satisfaction au travail est parfois d’ampleur hétérogéne entre les différents pays
européens®. Par exemple, alors que la rémunération semble étre une dimension dont I’effet est
relativement similaire pour tous les pays européens, I’effet de I’équilibre entre la vie
personnelle et la vie personnelle est plus marqué dans le Nord de I’Europe. Les analyses a
I’échelle européenne agrégée permettent toutefois de conclure que les dimensions de la qualité
de I’emploi ont toutes un effet positif sur la satisfaction au travail, en dépit de différences de
niveau des effets. En effet, les conditions de travail et le sens du travail semblent étre les

8 Les régressions complémentaires par pays sont disponibles sur demande.
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dimensions ayant I’impact le plus fort sur la satisfaction au travail a 1’échelle européenne.
Ensuite, la rémunération et I’équilibre entre vie personnelle et vie professionnelle ont
¢galement une influence forte mais moins importante que les dimensions susmentionnées.
Enfin, la sécurité de I’emploi, ainsi que les opportunités de formation apparaissent comme les
dimensions dont I’effet sur la satisfaction au travail est le plus faible.

SECTION 4 - QUELLES VARIATIONS ENTRE PAYS ET AU COURS
DU TEMPS ?

Apres avoir observé la nature des liens entre qualité de I’emploi et satisfaction au travail sur
I’année 2015, la comparaison avec ’enquéte Sens du travail III de I’ISSP menée en 2005
permet d’observer 1’évolution des liens entre qualité de I’emploi et satisfaction au travail sur
la période. La comparaison des deux vagues permet également de revenir sur les différences
d’évolution de la satisfaction au travail entre les différents pays européens.

4.1 Evolution de I'effet des diverses dimensions de la qualité de I’emploi
sur la satisfaction au travail entre 2005 et 2015

Certaines dimensions de la qualité de I’emploi semblent durablement liées au degré de
satisfaction au travail exprimé par les travailleurs européens. En examinant les régressions
logistiques binomiales du Tableau 2, on note une relative stabilit¢ des coefficients d’une
enquéte a 1’autre pour certaines dimensions de la qualité de ’emploi. Par exemple, le lien entre
sécurité de I’emploi percue et satisfaction au travail semble étre homogene et stable a travers
le temps : I’effet est de méme magnitude et d’'une importance équivalente d’une enquéte a
I’autre. L’ effet des opportunités de formation et de progression de carriere sur la satisfaction
au travail est également relativement stable entre 2005 et 2015, tout comme celui de 1’équilibre
entre vie personnelle et vie professionnelle.

Toutefois, I’effet de certaines dimensions de la qualité de I’emploi sur la satisfaction au
travail a évolué entre 2005 et 2015. C’est notamment le cas du revenu, dont 1’effet a le plus
augmenté sur cette période : le fait d’avoir un niveau de rémunération élevé plutot qu'un niveau
per¢u comme neutre ou faible augmente de 107% les chances de se déclarer dans un niveau de
satisfaction supérieur en 2015, contre seulement 66% en 2005. A travers 1’étude des effets
marginaux, on remarque qu’avoir une rémunération considérée comme élevée augmente de
0,18 la probabilité d’étre satisfait au travail en 2015 pour « I’individu moyen », contre
seulement 0,11 en 2005.

L’effet du sens du travail est 1égérement plus important en 2015 qu’en 2005. Cette
dynamique est majoritairement tirée par I’augmentation de I’influence de I’intérét intrinséque
de ’emploi, dont I’effet marginal augmente de 0,32 a 0,36 ; I’effet de I'utilité sociale percue
sur la satisfaction au travail est stable d’une enquéte a 1’autre.
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Tableau 2 : Effet de la qualité de I'emploi sur la satisfaction au travail en 2005 et en 2015

Satisfaction au travail en Satisfaction au travail en
2005 2015
Logit Effets Logit Effets
binomial marginaux binomial marginaux
Seécurité de l'emploi
1.480%** 0.086*** 1.496%** 0.099%***
Avoir un emploi stable (0.094) (0.014) (0.095) (0.016)
Rémunération
1.660%** 0.111%** 2.071%** 0.178%**
Avoir un salaire élevé (0.122) (0.016) (0.134) (0.016)
Opportunités de formation et de progression de
carriere
1.989%** 0.151%** 1.915%** 0.159%**
Avoir des perspectives de progression de (0.150) (0.017) (0.127) (0.016)
carriére 1.143** 0.029%** 1.174%** 0.039%**
Avoir des opportunités de formation (0.070) (0.014) (0.068) (0.014)
Conditions de travail
Avoir de I'autonomie 1.600%*** 0.103%** 1.619%** 0.118%**
(0.123) (0.017) (0.121) (0.018)
Avoir un emploi pénible physiquement 0.994 -0.001 0.961 -0.010
(0.076) (0.017) (0.066) (0.017)
Avoir un emploi stressant 0.612%** -0.107#** 0.528*** -0.156%**
(0.039) (0.014) (0.031) (0.015)
Bonnes relations avec la hiérarchie 2.955%x 0.238%* 3.269%** 0.290%*
(0.214) (0.016) (0.228) (0.017)
Bonnes relations avec les collegues 1.556%* 0.097** 1,682+ 0.127%*
(0.161) (0.023) (0.183) (0.027)
Equilibre entre vie personnelle et vie
professionnelle
0.616%*** -0.106*** 0.659%** -0.102%***
Avoir un emploi contraignant (0.053) (0.019) (0.054) (0.020)
Sens du travail
4 362 %% 0.323 %% 4.267%** 0.356%**
Avoir un emploi intéressant (0.369) (0.019) (0.351) (0.020)
1.325%** 0.062%** 1.314%%* 0.067%**
Avoir un emploi utile socialement (0.090) (0.015) (0.088) (0.016)
Variables de controle Cf. tableau A7 Cf. tableau A7
Effets fixes pays Cf. tableau 3 Cf. tableau 3
Constante 0.018 0.021
(0.003) (0.004)
Observations 7103 7824
Pseudo-R? de McFadden 0.217 0.231
AIC 7372.330 8347.786
BIC 7619.588 8598.524

Note : Les coefficients des logit binomiaux sont présentés sous la forme d'odds ratio, les écarts-types sont entre parentheses,
*0.10 **0.05 *** 0.01, des variables de controle et des effets fixes pays sont également inclus dans la régression.
Lecture : Le fait d'avoir un emploi stressant diminue de 38,8% les chances de se déclarer satisfait au travail plutot
qu'insatisfait ou neutre par rapport aux individus n'ayant pas d'emploi stressant en 2005. Cette méme variable diminue de
0.107 la probabilité du travailleur moyen d'étre satisfait dans son travail en 2005.

Source : ISSP, 2005 et ISSP, 2015
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Les conditions de travail ont globalement des effets plus importants sur la satisfaction
au travail en 2015 qu’en 2005. L’effet de I’autonomie a 1égérement augmenté sur cette période,
alors que les liens entre pénibilité physique et satisfaction au travail apparaissent stables. Les
effets des relations sociales au travail sur la satisfaction au travail semblent également
augmenter, tant pour les relations avec la hiérarchie qu’avec les collegues. Une évolution tres
nette apparait ¢galement pour le stress au travail. En 2005, en fixant chaque variable a son
niveau moyen, avoir un emploi stressant diminue de 0,11 la probabilité¢ d’étre satisfait dans
son travail ; en 2015, un emploi stressant diminue de 0,16 cette probabilité. II est possible que
cette augmentation de I’importance du stress soit liée a ’intensification du travail dans une
partie des pays européens (Green et al, 2013). Elle pourrait ¢galement étre corrélée a la
dégradation de ce pan de la qualité de I’emploi dans la mesure ou les statistiques descriptives
indiquent qu’une proportion grandissante d’emplois est touchée par le stress au travail
(Tableaux A2 et A3).

4.2 Distribution et évolution de la satisfaction au travail en Europe

Comme indiqué dans les statistiques descriptives de la section 1.1, le nombre de travailleurs se
déclarant « satisfaits » dans leur travail a connu une nette augmentation en moyenne entre 2005
et 2015 en Europe (graphiques 1 et Al). L’analyse des statistiques descriptives par pays mais
aussi des effets fixes pays introduits dans les modeles de satisfaction au travail pour 2005 et
2015 (Tableau 3) permet toutefois de pointer les différences d’évolutions entre pays. Dans la
grande majorité des cas, 1’effet associé¢ aux pays étudiés est stable entre 2005 et 2015, évoluant
donc au méme rythme que celui de la modalité de référence (la Norvege). Certains pays ont de
plus fortes chances, a la fois en 2005 et en 2015, que les travailleurs se déclarent dans des
niveaux de satisfaction plus faibles : ¢’est notamment le cas de I’Estonie, de la Lituanie, de la
Lettonie et de la Slovénie (voir Tableaux 3 et A8). Un deuxiéme groupe de pays formé par la
Croatie et I’Espagne se démarque a I’inverse par la probabilité importante qu’ont leurs
travailleurs a déclarer des niveaux de satisfaction élevés, a la fois en 2005 et en 2015.

Si la position relative des pays en termes de satisfaction au travail varie donc relativement peu
et si la tendance générale est a ’amélioration nette de la satisfaction au travail entre 2005 et
2015, deux pays font figure d’exception. En effet, en Allemagne et au Royaume-Uni, les
statistiques descriptives sur la satisfaction au travail indiquent que niveaux de satisfaction au
travail ont stagné entre 2005 et 2015. Au Royaume-Uni, la stabilité¢ de 1’effet fixe du pays
indiquerait que cette dynamique pourrait étre due a une dégradation de la qualité de I’emploi.
En effet, la sécurité de I’emploi diminue entre 2005 et 2015, et la pénibilité physique et le stress
au travail augmentent sur cette période (Tableaux A2 et A3 en annexe). L’Allemagne affiche
des indicateurs de qualité¢ de ’emploi en hausse entre 2005 et 2015, cependant, le coefficient
de la variable indicatrice liée a I’ Allemagne a fortement chuté (voir Tableau 3). En moyenne,
les travailleurs allemands ont des chances de se déclarer satisfaits dans leur travail 37% plus
faibles que les travailleurs norvégiens.
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Tableau 3 : Evolution de Peffet du pays sur la satisfaction au travail

Satisfaction au travail en 2005 Satisfaction au travail en 2015
Logit binomial Effets marginaux Logit binomial Effets marginaux
Qualité de l'emploi Cf. tableau 2 Cf. tableau 2
Variables de controle Cf. tableau A7 Cf. tableau A7
Belgique 0.707%%** -0.073%%* 0.994 -0.001
(0.088) (0.026) (0.115) (0.028)
R. Tcheque 0.761%* -0.058%* 0.938 -0.016
(0.108) (0.030) (0.127) (0.033)
Allemagne 1.080 0.017 0.63 1% -0.108%*x*
(0.134) (0.028) (0.075) (0.028)
Espagne 1.664%%* 0.122%%%* 2.066%** 0.179%3*
(0.261) (0.038) (0.278) (0.032)
Finlande 1.237* 0.049%* 1.281%* 0.062%*
(0.157) (0.030) (0.170) (0.033)
France 1.014 0.003 0.947 -0.013
(0.122) (0.027) (0.133) (0.034)
Royaume-Uni 1.071 0.016 0.835 -0.044
(0.153) (0.032) (0.101) (0.029)
Hongrie 1.049 0.011 1.132 0.031
(0.173) (0.038) (0.181) (0.040)
Lettonie 0.521 %% -0.128%%* 0.763* -0.065*
(0.083) (0.030) (0.108) (0.034)
Norvege
Ref. Réf. Réf. Réf.
Suede 1.051 0.011 0.992 -0.002
(0.124) (0.027) (0.128) (0.032)
Slovénie 0.577%%* 0.1 11 %% 0.674%** -0.094 %
(0.088) (0.029) (0.102) (0.035)
Observations 7103 7824
%cFadden 's Pseudo- 0217 0.231
bl o
BIC ' :

Note : Les coefficients des logit binomiaux sont présentés sous la forme d'odds ratio, les écarts-types sont entre parenthéses,
*0.10 **0.05 *** 0.01, des variables de contréle et des effets fixes pays sont également inclus dans la régression.
Source : ISSP, 2005 et ISSP, 2015

Cet effet singulier spécifique a I’ Allemagne pourrait coincider avec la « transformation
intense » du marché du travail allemand sur la période 2005-2015 (Eichhorst & Marx, 2011).
En effet, les lois Hartz menées au début des années 2000 ont créé un fort dualisme de marché
en Allemagne (Eichhorst & Marx, 2010). Selon Eichhorst et Marx (2010), celles-ci ont touché
principalement les outsiders a travers le durcissement des conditions d’acces au chomage et la
création d’emplois précaires a bas colit, mais instauré une compétition accrue entre les insiders
et ces travailleurs précaires. On peut faire I’hypothése que ces fortes transformations des
institutions du marché du travail en Allemagne ont entrainé une baisse généralisée de la
satisfaction au travail.
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CONCLUSION

Les dimensions de la qualité de I’emploi contribuant le plus a la satisfaction au travail
sont les conditions de travail et le sens du travail. En ce qui concerne les conditions de travail,
deux composantes ont une importance particuliére : la qualité des relations de travail, dont
I’importance est souvent sous-déclarée par les individus et le stress au travail. L’autonomie
dans le travail est aussi une dimension influente, tandis que la pénibilité au travail joue un réle
moins fort dans la satisfaction au travail. Le sens du travail, se matérialisant par le fait de
trouver son travail intéressant, utile socialement, ou d’en étre fier est, avec les conditions de
travail, la dimension de la qualité de I’emploi la plus liée a la satisfaction au travail. Ensuite,
la rémunération et la conciliation entre vie personnelle et vie professionnelle ont un lien
significatif avec la satisfaction au travail, mais d’une ampleur plus faible que les deux
dimensions mentionnées précédemment. L’effet de la rémunération sur la satisfaction au
travail serait principalement transmis par un effet de « revenu relatif » plutdt que par le revenu
absolu. L’absence de conciliation entre vie personnelle et vie professionnelle joue
négativement sur la satisfaction au travail, et concerne majoritairement les femmes. Enfin, la
sécurité de ’emploi et les opportunités de formation et de progression de carricre sont les
dimensions de la qualité de ’emploi les plus faiblement associés a la satisfaction au travail
parmi les six dimensions évaluées.

L’analyse de 1’évolution de la satisfaction au travail entre 2005 et 2015 permet de
constater une hausse globale a 1’échelle européenne, malgré des différences entre pays, et en
particulier une stagnation au Royaume-Uni en Allemagne. Par ailleurs, trois dimensions de la
qualité de I’emploi semblent avoir pris davantage d’importance pour les travailleurs européens
entre 2005 et 2015 : les conditions de travail, majoritairement a travers 1’effet du stress au
travail, le sens du travail, ainsi que la rémunération.
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ANNEXES

Graphique Al - La satisfaction au travail dans 12 pays européens en 2005
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Tableau Al — Dimensions de la qualité de I’emploi et items du questionnaire associés

Dimension de la qualité de
1I'emploi

Question

Modalités

Sécurité de 1I'emploi

How much do you agree with the
statement: my job is secure?

Cinq modalités allant de Strongly
Agree a Strongly Disagree

Rémunération

How much do you agree with the
statement: my income is high?

Cinq modalités allant de Strongly
Agree a Strongly Disagree

Revenu mensuel net

Variable quantitative

Opportunités de formation et de
progression de carriére

How much do you agree with the
Statement: my opportunities for
advancement are high?

Cinq modalités allant de Strongly
Agree a Strongly Disagree

Over the past 12 months, have you
had any training to improve your job
skills, either at the workplace or
somewhere else?

Yes ou No

Conditions de travail

How much do you agree with the
statement: I can work independently?

Cinq modalités allant de Always a
Never

How often do you have to do hard
physical work?

Cinq modalités allant de Always a
Never

How often do you find your work
stressful?

Cinq modalités allant de Always a
Never

How would you describe relations at
your workplace between management
and employees?

Cinq modalités allant de Very good a
Very Bad

How would you describe relations at
your workplace between colleagues?

Cinq modalités allant de Very good a
Very Bad

Equilibre entre vie personnelle et
vie familiale

How often do you feel that the
demands of your job interfere with
your family life?

Cinq modalités allant de Always a
Never

Sens du travail

How much do you agree with the
statement: my job is useful to society?

Cinq modalités allant de Strongly
Agree a Strongly Disagree

How much do you agree with the
statement: my job is interesting?

Cinq modalités allant de Strongly
Agree a Strongly Disagree

How much do you agree with the
statement: I am proud of the type of
work I do? (uniquement en 2015)

Cinq modalités allant de Strongly
Agree a Strongly Disagree

Note : ce questionnaire a été réalisé dans 18 pays européens en 2005 et 19 en 2015 ; seuls 12 sont communs aux deux
enquétes. Les analyses comparatives entre ces deux pays seront donc réalisées a partir des données collectées en
Belgique, République Tchéque, Allemagne, Espagne, Finlande, France, Royaume-Uni, Hongrie, Lettonie, Norvege,
Suede et Slovénie. Pour les seules analyses réalisées en 2015 (Section 3), s ajoutent a cet échantillon des données

collectées en Autriche, Estonie, Croatie, Islande, Lituanie, Pologne et Slovaquie.

Source : ISSP, 2005 et ISSP, 2015.
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Tableau A2 — Qualité de I’emploi en Europe en 2005

Belgique | Allemagne | Espagne | Finlande | France RO){?:;ne- Suede | Moyenne

Emploi stable 66,6 65,6 69,1 61,0 55,2 70,8 66,6 65,0
Rémunération élevée 25,0 23,0 25.5 29,5 17,2 20,5 20,4 23,0
Bonnes perspectives
de progression de 27,1 22,6 25,1 18.9 14,9 26,3 20,3 22,2
carriere
Opportunités de

. 54,2 41,2 24,0 64,2 47,6 64,7 50,9 49,5
Jformation
Emploi stressant 339 343 36,7 339 48,1 35,8 42,1 37,8
Autonomie 77,8 85,4 499 79,7 65,3 79,8 79,6 73,9
Pénibilité physique 18,2 22,5 26,5 20,6 19,7 20,5 24,5 21,8
Bonnes relations 62,8 85,3 67,4 70,1 | 49,5 73,7 67,0 | 68,0
avec sa hiérarchie
Bonnes relations 84,3 91,4 81,2 834 | 793 88,7 88,1 | 852
avec ses collegues
Emploi contraignant
vis-a-vis de la vie 15,6 21,9 15,4 15,0 22,3 22,0 22,3 19,2
personnelle
Emploi intéressant 76,9 82,9 55,7 73,8 76,1 75,7 74,2 73,6
fn"’f;fe’lo’ socialement | 59 ¢ 69,2 62,6 61,7 | 654 64,5 658 | 638

Note : Le nombre dans chaque case représente la proportion des travailleurs indiquant « Strongly agree » ou « Agree »
aux questions posées. Par exemple, en 2005, 14,9% des travailleurs frangais déclarent avoir de bonnes perspectives de
progression de carriere, et 24,5% des travailleurs suédois déclarent avoir un emploi pénible.

Source : ISSP, 2005.
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Tableau A3 — Qualité de I’emploi en Europe en 2015

Royaume-

a-vis du travail

Belgique | Allemagne | Espagne | Finlande | France Uni Suéde | Moyenne
Emploi stable 70,1 84,6 65,7 61,3 61,5 66,2 79,6 69,7
Rémunération élevée 30,3 36,0 24.8 36,8 20,7 27,3 33,1 28,4
Bonnes perspectives
de progression de 21,6 33,9 22,8 22,6 15,4 33,9 29,7 24,7
carriere
Opportunités de 63,0 50,5 524 | 61,9 | 494 644 | 51,7 | 527
formation
Emploi stressant 44,0 39,8 43,1 37,9 45,7 38.3 50,4 40,5
Autonomie 78,8 92,0 59,6 84,4 70,1 83,7 84,8 75,9
Pénibilité physique 252 229 29,3 25,1 28,2 24,5 27,6 26,2
Bonnes relations 61,3 86,8 77,1 712 | 524 758 | 689 | 703
avec sa hiérarchie
Bonnes relations 86,6 94,2 90,4 87,2 | 78,8 91,7 90,3 | 87,1
avec ses collegues
Emploi contraignant
vis-a-vis de la vie 18,1 18,6 21,7 13,8 19,5 21,6 19,8 16,1
personnelle
Emploi intéressant 77,3 87,3 74,2 79,2 78,8 78,6 79,9 76,3
fn”.’lfe’l‘” socialement | c6 g 71,5 77,9 714 | 695 69,4 73,7 | 74,0
Fierte ressentie vis- | 43 5 73,1 81,0 | 753 | 70,7 747 | 81,7 | 73,6

Note : Le nombre dans chaque case représente la proportion des travailleurs indiquant « Strongly agree » ou « Agree »
aux questions posées. Par exemple, en 2015, 15,4% des travailleurs frangais déclarent avoir de bonnes perspectives de
progression de carriere, et 27,6% des travailleurs suédois déclarent avoir un emploi pénible.

Source : ISSP, 2015.
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Tableau A4 : Variables de contrdle du Tableau 1

Satisfaction au travail

Qualité de l'emploi Cf. tableau 1
Genre
Homme Ref.
1.043
Femme (0.046)
Age
15-24 ans 1.030
(0.091)
25-54 ans Ref.
1.297*%**
+55 ans (0.070)
Diplome
Aucun/Primaire 1.113
(0.232)
Secondaire Réf.
0.855%**
Supérieur (0.041)
Syndicalisation
Jamais syndiqué Ref.
1.054
Syndiqué (0.063)
1.050
Syndiqué par le passé (0.061)
Heures travaillées
0-29h 1.164*
(0.097)
30-34h 0.987
(0.097)
35-3%h Réf.
1.040
40-45h (0.069)
1.098
+45h (0.086)
Secteur d'activité
Secteur public 1.137%%*
(0.054)
Secteur privé Réf.
Effets fixes pays Oui
Observations 11525

Note : Régression logistique ordinale dont les coefficients sont présentés sous la forme d'odds ratio, les écarts-types sont

entre parenthéses, * 0.10 ** 0.05 *** 0.01. Les effets fixes pays sont disponibles sur demande.

Lecture : Le fait d'avoir un diplome du supérieur diminue de 14,5% les chances de se déclarer dans une catégorie de la

satisfaction au travail plus élevée par rapport aux individus ayant un diplome du secondaire.

Source : ISSP, 2015.
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Tableau A5 — L'effet de la qualité de I'emploi sur la satisfaction au travail en 2015 dans 12 pays

européens : autres variables explicatives
Modéle 1 Modéle 2 Modéle 3
Securité de l'emploi Oui Oui Oui
Rémunération
Déclarer avoir un revenu élevé 2.073%x* 2041
(0.141) (0.141)
Revenu mensuel 1,234 1.100
(0.083) (0.075)
Opportunités de formation et de progression de
carriere
Avoir des perspectives de progression de carriére 1.596%** 2.019%** 1.599%#*
(0.179) (0.221) (0.180)
Avoir des opportunités de formation 1.097 1.126* 1.093
(0.071) (0.072) (0.071)
Opportunités de formation*perspectives de 1.391%* 1.270%* 1.389%*
progression de carriére (0.189) (0.170) (0.189)
Conditions de travail Oui Oui Oui
Conciliation entre vie personnelle et vie
professionnelle Oui Oui Oui
Sens du travail Oui Oui Oui
Variables de contréle Oui Oui Oui
Effets fixes pays Oui Oui Oui
Observations 6903 6903 6903

Note : Les coefficients des régressions logistiques ordinales sont présentés sous la forme d'odds ratios, les écarts-types
sont entre parentheses, * 0.10 ** 0.05 *** 0.01.

Le « revenu mensuel » est une variable indicatrice prenant la valeur 1 si le revenu mensuel du travailleur se situe au-
dessus du revenu mensuel médian national de [’échantillon, 0 sinon. Des tests de robustesse utilisant des variables
indicatrices ayant différents seuils (dernier quartile, dernier quintile, dernier décile) sont disponibles sur demande.
Source : ISSP, 2015.
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Tableau A6 : Effet de la qualité de I'emploi sur la satisfaction au travail en fonction du genre
en 2015 sur 19 pays
Hommes Femmes

Ordinale | Binomiale Efi:ets Ordinale | Binomiale Eff‘ets
marginaux marginaux

Securité de l'emploi

. . 1.457%5% | 1425056 | 0.0837%F% | 1.305%%% | 1.401%%* | 0.0800%%*
Avoir un emploi stable (0.100) | (0.111) 0.018) | (0.086) | (0.105) (0.018)

Rémunération

. o 1.990%*% | 2.065%** | 0.171%%*% | 2.141%%* | 2 18]%** | (.]85%**
Avoir un salaire €leve (0.150) | (0.158) (0.019) (0.172) | (0.181) (0.021)

Opportunités de formation et de
progression de carriéere

Avoir des opportunités de progression | 1.843%#%* | 1,89]%%** 0.150%** | 1.727%%* | ],69]%** 0.124%%**

de carri¢re (0.146) | (0.150) (0.019) (0.138) | (0.138) (0.020)
1.103 1.122 0.0273 1L173%% | 1.147%* 0.0326*
Avoir des opportunités de formation 0.072) | (0.079) (0.017) (0.074) | (0.080) (0.017)

Conditions de travail

Avoir de 'autonomie 1.283%%% | ] 254%x* 0.053%* 1.525%%% | ] 5g(%*s* 0.108%**
(0.102) (0.116) (0.022) (0.110) (0.130) (0.020)
Avoir un emploi pénible physiquement | (.95] 0.955 -0.011 0.879% | 0.955 -0.0110
(0.067) (0.076) (0.019) (0.065) (0.081) (0.020)
Avoir un emploi stressant 0.530%%% | (.51 5%%* J0.157%%% | 0.530%** | (.548%** L0.143%*x*
(0.035) (0.038) (0.018) (0.034) (0.039) (0.017)
Bonnes relations avec la hiérarchie 3.160%** | 3.067%%k* 0.265%%% | 3 90-%%k*k | 3 gk 0.277%%%*
(0.248) (0.269) (0.022) (0.238) (0.271) (0.021)
Bonnes relations avec les collégues 1.375%%% | 1.432%%% | 0.085%** | [.676*** | 1.932%+% | (,]56%**
(0.140) (0.191) (0.031) (0.152) (0.238) (0.029)
Equilibre entre vie personnelle et vie
professionnelle
0.665%** | (.843* -0.040* 0.451%%* | (0.540%** -0.146%**
Avoir un emploi contraignant (0.061) | (0.084) (0.024) (0.041) | (0.055) (0.025)

Sens du travail

Avoir un emploi intéressant 3.086%%* | 2.099%** 0.259%** | 2. 707*** | 2.588%** 0.225%**

0.271) | (0.303) 0.024) | (0.223) | (0.252) (0.024)
Avoir un emploi uile socialement 1.074 1.047 0.011 1.232%%% | 1240%*% | 0.0510%*
0.075) | (0.083) 0.019) | (0.091) | (0.107) (0.021)
Eire fier de son travail 2771%%% | 3.034%%% | 0262%x | 3.586%%k | 4.181%F% | (339%%x
0.221) | (0271 0.022) | (0.284) | (0.380) (0.024)
Constante 0.0245 0.00867
Cut 1 0.494 0.893
Cut 2 38.40 82.54
Observations 5518 6007
Pseudo-R? de McFadden 0.237 0.263 0.253 ‘ 0.274

Note : Les coefficients des logit ordinaux et des logit binomiaux sont présentés sous la forme d'odds ratio, les écarts-types
sont entre parenthéses, * 0.10 ** 0.05 *** (.01, des variables de contréle et des effets fixes pays sont également inclus
dans la régression. Les effets marginaux sont ceux des logit binomiaux.

Source : ISSP, 2015.
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Tableau A7 : Variables de contrdle du Tableau 2

Satisfaction au travail en 2005 Satisfaction au travail en 2015
Logit binomial Effets marginaux Logit binomial Effets marginaux
Qualité de l'emploi Cf. tableau 2 Cf. tableau 2 Cf. tableau 2 Cf. tableau 2
Genre
Homme Ref. Ref. Ref. Ref.
1.136%* 0.028** 1.020 0.005
Femme (0.072) (0.014) (0.059) (0.014)
Age
15-24 ans 1.251* 0.048* 1.145 0.033
(0.148) (0.026) (0.136) (0.029)
25-54 ans Ref. Ref. Ref. Ref.
1.242%* 0.047** 1.351%*%* 0.074%**
+55 ans (0.105) (0.019) (0.096) (0.017)
Diplome
Aucun/Primaire 1.100 0.021 1.004 0.001
(0.110) (0.023) (0.261) (0.064)
Secondaire Réf. Ref. Réf. Ref.
0.853** -0.034** 0.889* -0.029*
Supérieur (0.063) (0.016) (0.055) (0.015)
Syndicalisation
Jamais syndiqué Ref. Ref. Ref. Réf.
1.052 0.011 0.982 -0.004
Syndiqué (0.083) (0.017) (0.073) (0.018)
1.087 0.018 1.049 0.012
Syndiqué par le passé (0.090) (0.018) (0.080) (0.019)
Heures travaillées
0-29h 1.306** 0.058** 1.121 0.028
(0.137) (0.023) (0.112) (0.024)
30-34h 0.995 -0.001 0.970 -0.007
(0.133) (0.027) 0.117) (0.029)
35-39h Réf. Réf: Réf. Réf.
1.168* 0.033* 1.005 0.001
40-45h (0.097) (0.017) (0.079) (0.019)
1.502%%* 0.090%** 1.224%* 0.050%*
+45h (0.159) (0.024) (0.118) (0.024)
Secteur d'activité
Secteur privé Réf. Ref. Réf. Réf.
0.949 -0.011 1.171%* 0.039%*
Secteur public (0.065) (0.015) (0.074) (0.015)
Effets fixes pays Cf. tableau 3 Cf. tableau 3

Note : Les coefficients des logit binomiaux sont présentés sous la forme d'odds ratios, les écarts-types sont entre
parentheses, * 0.10 ** 0.05 *** (.01.

Lecture : Le fait d'étre une femme augmente de 13,6% les chances de se déclarer satisfait au travail plutét qu'insatisfait
ou neutre par rapport aux hommes en 2005. Cette méme variable augmente de 0.028 la probabilité du travailleur moyen
d'étre satisfait dans son travail en 2005.

Source : ISSP, 2005 et ISSP, 2015.
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Tableau A8 : Régression logistique binomiale sur 19 pays en 2015 : effets fixes pays
supplémentaires

Satisfaction au travail en 2015
Qualité de l'emploi Oui
Variables de controle Oui
Effets fixes pays
Oui
Douze pays communs aux enquétes Sens du travail Il et IV
Autriche 0.806
(0.106)
Estonie 0.618%**
(0.085)
Croatie 1.580%**
(0.237)
Islande 1.079
(0.135)
Lituanie 0.496%**
(0.080)
Norvége Réf-
Pologne 0.732%*
(0.119)
Slovaquie 0.883
(0.129)
Observations 11525
McFadden's Pseudo-R? 0.238
AIC 12035.568
BIC 12351.716

Note : Les coefficients de cette régression logistique binomiale sont présentés sous la forme d'odds ratio, les écarts-types
sont entre parentheses, * 0.10 ** (0.05 *** (0.01.
Source : ISSP, 2015.
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