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OBSERVATIONET ANALYSE

DES CONDITIONS DE TRAVAIL AU SEIN DU RESEAU DIAGONAL

Fin décembre 2022, a P'occasion cde la deuxiéme édition cdes Assises
Diagonal*, toutes les équipes des lieux qui composent le réseau ont
été invitées a se retrouver pendant 2 jours, les 15 et 16 décembre, au
Lavoir Numérique a Gentilly.

Pour cette deuxieme édition, il est apparu important au gré des
échanges, de consacrer un temjps commun autour des conditions de
travail pratiquées dans le milieu culturel et plus particulierement au
sein du réseau Diagonal.

Defendre les photographes, promouvoir la photographie, rendre
accessiblela culture dans tousles territoires, créer dulien.Cet engagement
pour la création et les droits culturels est essentiel mais ne peut se faire au
detriment de la reconnaissance de nos métiers, des compéetences et des
conditions de travail.

Afin dengager ce travail collectif, des septembre 2022, Diagonal a lance
aupres des equipes un sondage exhaustif afin d'évaluer les conditions de
travail, les modalités de management et de bien-&tre au sein du réseau.
Gréce aux retours de 90 salariéses, les deux journées des Assises ont
ete pensees et préparées en tenant compte a la fois des attentes et
besoins exprimes a travers le sondage mais egalement grace a l'analyse
des conditions de travail, des pratiques et schémas de fonctionnement &
lceuvre au sein du réseau.

Pendant deux jours, 70 salariéses du réseau ont pu beénéficier dapport
extérieurs, que ce soient des apports en connaissance dexpertises ou des
témoignages et ont pu simpliquer dans des ateliers thematiques.

Ce temps privilégié de cohésion a permis aux salariéses du réseau de
se reconnecter, déchanger, de comparer les pratiques et usages et
notammentdenvisagerlesleviers possibles dune demarche dameélioration
des pratiques, dinventer des processus de dialogue social applicables dans
leur structure tout comme a léchelle du réseau.

Dans ce rapport, vous retrouverez une premiere analyse du sondage
et mise en perspectives afin de contribuer a la réflexion et aux chantiers
engages en la matiere au niveau national, notamment au sein du Consell
National des Professions des Arts Visuels (CNPAV),

*En 2017, a loccasion de la premiere edition des Assises Diagonal, toutes les equipes du reseau setalent
retrouvees pour observer et analyser les pratiques en matiere déducation aux images par la photogra-
phie.Riche des echanges, le programme Entre les images a émerge en 2018, Aujourdhul, ce programme
permet de defendre des projets innovants de pratique et de transmission a l[échelle nationale,



PREFACE

Composé de statuts variés (salarié-es, indépendants, artistes-auteur-ices), le
secteur des arts visuels connait une forte croissance deffectifs avec 52% de
professionneles supplémentaires entre 2003 et 2018, représentant ainsi 1/3 des
professions culturelles en France '

Les activités vont de la création artistique (artistes plasticien-nes, photographes,
vidéaste..), a des activités diverses (arts graphiques, mode, décoration) jusqgu'a
lartisan et l'ouvrier dart. Les particularitées demplois des arts visuels sont, pour
certaines, communes au secteur culturel telles quune faiblesse des revenus
Malgreé un niveau de qualification éleve des professionnel-les,

Enrevanchelapluriactivitéy estprésente plus guiailleurs,dansle cadre dune mobilite
intra et intersectorielle parfois choisie Mais souvent contrainte, Créeé en 2013, le
Conseil National des Professions des Arts Visuels (CNPAV) décrit ces spécificités de
trajectoires professionnelles qui doivent trouver leur chemin dans une economie
plutdt massivement de type privé, échappant & toute forme de réegulation du fait
de labsence de branche professionnelle et de convention collective ad hoc. Dans
ce cadre, les activités se reéalisent dans une economie de prototype et mobilisent
souvent des formes de bricolage organisationnel afin de tenir des équiliores
financiers restreints et fragiles. Par ailleurs, larrivée du numeérique dans lunivers
creéatif des arts visuels, va continuer de questionner et bousculer les modeles de
production, diffusion et meédiation des csuvres.

Le travail de diagnostic, réalisé par le réseau Diagonal, en prenant le prisme de la
professionnalisation des équipes de centres dart et de photographie, se trouve a
cetinterstice de ce qui rend possible ou Nnon la médiation et la diffusion des csuvres,
la réalisation en mode projets dans des conditions précaires, le soutien a la diversite
culturelle. Et c'est bien un angle mort des politiques demploi culturel qui est mis en
lumiere par ces premiers résultats, a savoir les conditions d'exercice du travail par
les equipes dites permanentes des structures. Elles ont a faire face a ce contexte
hétérogene et fragile, autant qu'a laccroissement du nombre de propositions et
de professionnelles, dans une économie toujours plus insécurisée et réduite. Dans
ce contexte, la tenue des projets fait largement appel au modele dengagement
vocationnel des equipes, a lintériorisation par ces professionnelles, de la stricte
neécessité de ne pas compter ses heures, d'accepter une remuneration inadequate
aux competences mobilisées, de rogner surla qualité des outils de travail, et de tenir,
par cet engagement, le fragile équilibre qui autorise la mise en visibilité des csuvres
et des artistes-auteur-ices.

Comment imaginer cependant, gu'a 'heure des enjeux d'egalité femme/hommes,
de prévention de risques psycho-sociaux, de politique de bien-&tre au travail,
fortement soutenus par le ministere de la Culture, une attention ne soit pas portee
a la fin d'un « bricolage » social qui permettra aux centres dart et photographique,
toutdabordde professionnaliserlaguestiondela gestion desressources humaines,
mais également d'accompagner une transition sociétale forte (rapport au travail,
articulation vie privée/vie professionnelle) qui heurtera et heurte déja de plein fouet
lengagement historiqguement non compté et passionneé des equipes pour leur
projet.

1 Sources: Chiffres clés emploi culturel, DEPS 2021 et rapport du gouvernement au parlement surla
situation des arts visuels 2017.



Le travail du réseau diagonal,dans une actualité de crise du recrutement, permettra
denvisager probablement des innovations sociales, au-dela de dispositifs
gestionnaires adaptes, car méme au sein demplois dits non culturels, la pluriactivite
et la moindre qualité de ces emplois sont tres présentes. Il reviendra alors a ce
réseau, avec lappui de ses tutelles, dimaginer probablement un modele social qui
lui est propre et, pourquoi pas, envisager aussi des formes de mutualisations et de
nouvelles coopérations afin de reconnaitre les compétences et de sécuriser des
trajectoires professionnelles,

Au-dela de ces ajustements organisationnels, cest egalement le jeu de la régulation
sociale qui pourra étre questionné. Sans branche et sans convention collective,
aucune sécurisation économique Ne sera possible, aucun cadre demploi Nne sera
réellement approprié a 'nétérogenéité des statuts professionnels des arts visuels.
A Iheure des droits culturels et des enjeux de durabilité dans la culture, si le défi
consistait a experimenter, auprées de la plus forte proportion de professionnelles
de la culture, une convention collective qui explore justement les possibilites de
reconnaissance des salarié-es comme celle des indépendants, dans la construction
d'un modele de flexisécurité qui tienne compte de ces economies de prototype et
des d'activités hybrides par excellence de cette filiere. Nul doute que l'excellence du
travail réalise par le réseau Diagonal permette d'explorer ces possibles et de poser
la question de la pérennisation des equipes dansles centres dart et de photographie,
et au-dela, dans les professions non-culturelles ceuvrant pour la réalisation des
projets arts visuels,

CAROLELERENDU

Docteure spéecialisee sur les enjeux de RH, compétences et innovations sociales
dansla culture. Directrice Générale de lIlTEMM (Institut technologique européen des
métiers de la musique).

Les Assises #2 du reseau Diagonal, 15 et 16 decembre 2022, Lavoir Numeérique, Gentilly © Claire Betellle.



ETATS DES LIEUX

DES CONDITIONS DE TRAVAIL AU SEIN DU RESEAU DIAGONAL

BASE DE NOTRE OBSERVATION

Une étude réalisée par sondage anonyme aupreés des équipes du réseau en septembre 2022

Selon les informations declaratives des memlbres du réseau, au 31122021, Diagonal est compose
de 25 structures dédiées a la photographie situées sur le territoire hexagonal et represente 115
salarié+es, 15 services civiques et 60 stagiaires.

En moyenne, les structures du réseau fonctionnent avec 4 a 5 salariéses, tout en notant que
seulement 2 structures fonctionnent avec des équipes de plus de 10 salarie-es.

Pour rappel, Diagonal se caractérise également par 'adhésion de lieux a but non lucratif que ce soit
des associations loi 1901 ou des etablissements publics territoriaux. Au 31122027, le réseau compte
25 structures adhérentes, dont 6 sont des établissements publics (22,2%).

En septembre 2022, Diagonal a communigué un sondage anonyme et exhaustif visant a observer
et évaluer les conditions de travail aupres de l'ensemble des equipes de son réseau.

Le 17012022, sur la base des personnes salariées, le réseau comptabilise le retour de 90 personnes
soit un taux de réponse de 77,6 %.
A noter également le retour de 3 services civiques et de 1stagiaire.

Le sondage a été structure selon 5 grandes parties portant sur:
1- La position des salarié-es au sein de leur structure

2 - L'environnement de travall

3 -Les compétences et I'évolution professionnelle

4 - es élements de remunération

5-La relation au travail.

Pour engager ce travail, le réseau a travaillé en amont avec une équipe de facilitatrices et en aval,
avec Carole Le Rendu, Docteure spécialisée sur les enjeux de RH, compétences et innovations
sociales dans la culture, en vue de la publication des résultats et analyse du sondage réalisé.

Nous tenons ici a remercier lensemble des salariées du réseau pour leur confiance, Charlotte Bohl,
facilitatrice qui nous a accompagnés dans toute la conception et organisation des Assises ainsi que
Carole Le Rendu pour son expertise en matiere sociale et son accompagnement,



SYNTHESE DES RESULTATS - extraits de I’étude du sondage

DIAGONAL, des équipes engagéres, qualifiéees et expérimenté-es

— La conviction pour un métier

Le résultat au sondage est sans appel et montre la conviction des professionnelles du réseau. lis
sont 91% a avoir fait le choix de travailler dans le secteur artistique et culturel car c'est:

- donner du sens et de l'utilité

- adhérer a la structure, appartenir a une communauté de valeurs humaines, sociales,
philosophiques voire politiques, étre attaché-e au sens citoyen de ses activités,

Au-dela de toute relation directe a l'environnement de travail dans lequel évolue l'ensemble des

salarié*es, quand on les questionne sur la valeur du travail, de tres rares réponses definissent le
travail commme un moyen dobtenir une remunération, mais il apparait trés majoritairement comme
un lieu dépanouissement et de stimuilation.

— Des professionnel-les qualifiéses

Globalement, 85 % des répondantses ont au moins un dipldme BAC + 4 et plus.

56 % des répondant-es au sondage ont obtenu un diplome BAC+5
dont 17 (soit 34% des dipldmé-es Bac + 5) sont des DNSEP (Dipldbmes nationaux supérieurs
d'expression plastique).

Pour plus de 67 %, leur poste est en adéquation avec leurs études.

Lesdiplédmes obtenus sont principalement attachés ades spécialités des métiers delaCulture
et/ou aux humanités et/ou gestion appliquée:

Master des metiers de l'exposition, Administration des institutions culturelles, Master Photographie
et art contemporain, Politiques et Gestion de la Culture, Management interculturel et affaires
internationales, Master Médiation culturelle, Direction Artistique de Projets Culturels Européens,
Management et droits des organisations et des manifestations culturelles, Master gestion et
amenagement de lespace et des collectivités locales, Histoire de I'art...

La majorité des salarié+-es ont conmmencé leur parcours professionnel depuis plus oumoins 15 ans.


https://www.culture.gouv.fr/Thematiques/Photographie/La-photographie-en-France

LES POSTES DE TRAVAIL

— Les typologies cle contrats

Au sein du réseau, au 31122021, 73 % des postes pourvus sont des CDI ou équivalent.

Ici, les répondantses sont:

- 864 % en CDI (68/20)

- a17 % en CDD (dont 10,6 % pour une durée de 12 mois)
- a 8 % titulaires de la fonction publique

— Ancienneté au sein de la structure et parcours emploi

On constate une répartition presque égale entre des salarie+-es en poste depuis + de 10 ans, entre 5
et10ansetentrelet3ans.

Cette répartition, qui reste a nuancenr, permet d'établir un schema de constitution des equipes qui
engloberait la représentation équitable 4 la fois des parcours (séniors / intermédiaires et juniors) et
des responsabilités.

Parailleurs, pour 22 % des réepondant-es, leur emploi au sein d'une structure du réseau correspond
a leur premier poste,

En moyenne, les réepondant.es ont exerce 3 a 4 postes avant de travailler pour la structure dans
laguelle ils sont actuellement.

— Profils type de salarié+es au sein du réseau Diagonal

Le ou la salariése type au sein du réseau serait en poste en CDI depuiis plus de 5 ans avec une
rémunération moyenne de 1975 € brut pour un contrat 2 35h.

> 43 % des personnes du sondage sont en CDI installées depuis 5 ans et plus dans les structures
et ont majoritairement entre 45 et 55 ans (14/36) et 19 d'entre elles, soit plus de la moitie, occupent
des postes de direction.

>33% despersonnesenCDlinstalléesdepuismoinsde5ansdanslesstructuresontmajoritairement
entre 25 et 30 ans (11729 - 40,7 %) et occupent principalement des postes de médiation et de
communication (5/11 - 45%).

>1/3des postes en CDD sontdejeunes actifs (en moyenne depuis +/- 3ans) et ayant majoritairement
moins de 30 ans; un autre 1/3 est représente par des personnes entre 30 et 45 ans qui occupent
des postes dediés a la mediation.



— LAPOLYVALENCE, un fait caractérisé au sein du réseau

Presque 67 % (60 répondant-es) confirment étre sur des postes polyvalents.

Ces postes regroupent plusieurs fonctions diversifieces comme:

- L'accueil et la régie;

- 'accueil et la meédiation et par extension la communication;

- L'administration et la production;

- La production et la régie;

- La méediation et la communication;

- L'administration, la communication, ladministration et la production.

Tous les postes de direction expriment une polyvalence accrue.
Cette polyvalence a des conséquences sur les conditions de travail dont voici certains retours:

- Report des missions de fond;

- Trop de tdches a accomplir dans lurgence;

- Manqgue de suivi de certaines taches qui prennent du retard ;

- Programme artistique décale;

- Dispersion de l'attention et manque de temps pour développer les projets et les moyens en
adéquation;

- Impression de bacler les dossiers et projets qui nécessitent du temps ce qui engendre de la
frustration;

- Des heures supplémentaires deéclarées, ou non, car réalisées pour compenser le manque
de temps.

VERBATIM
"Impression de bacler certains dossiers qui sont le coeur de mon métier () Je limite par ex mes
deplacements pour ne pas prendre de retard dans la gestion du quotidien et notamment les courriels,
Impression de ne pas avoir assez de temps ‘tranquille” pour travailler en profondeur les sujets, les
projets, ecrire, aller voir des artistes et des expositions ce qui genere une forme de frustration. Je
finis par le faire en dehors des horaires de travail (sur temjps personnel) et donc cela a un impact peu
a peu sur mon état de santé (fatigue, problemes de sante récurrents),

" Une polyvalence poussee a lextréme qui me fait travailler sur des sujets que je ne maitrise
pas forcement, toujours dans lurgence et sans aucune Visibilite sur les temps calmes’ qui me
permettraient de maider a 'tenir le coup’ dans les moments de rush. L'absence de planning et
danticipation est clairement la faiblesse principale des conditions de travail (malgré moult tentatives
pour proposer des solutions, des outils de gestion)

" Interessant au debut, de pouvoir tester plein de choses, cest forcement tres enrichissant mais
a la longue, tres fatiguant. Pour qui aime bien faire son travall, cela demande de developper des
competences dans plein de domaines differents, ce qui n'est pas toujours possible et de ressentir
bien souvent une frustration de ne pas reussir a tout faire comme il faut”



— Pour mieux étudier la polyvalence,
FOCUS SURLESPOSTES ET FONCTIONS AU SEIN DU RESEAU

Les fiches cle poste et structuration des équipes

On observe les groupes de postes suivants au sein du réseau:

- les postes de direction avec pour certaintes des spécialités indiqguées comme " direction
artistique” ou " direction administrative " ou encore " direction de structure *;

- les postes de responsables / chargeéses de / assistan+es administration;

- les postes de responsables / chargéses de / assistant-es de communication;

- les postes de responsables des / chargé-es des expositions;;

- les postes daccuell ;

- les postes techniques de regie;

- les postes generiques de charge-e de....

- mecenat;

- développement;

- coordinagtion;

- mission;

- projets;

et pour finir les postes en lien avec la mediation qui recouvre une diversité dintitulés .

- meéediateur-trice; charge-e de la mediation; chargé-e de la relation aux publics;;

- responsable du pdle pedagogique ; coordination pedagogique ;

- responsable du service des publics et de 'action culturelle ; charge+e du service des publics
et de l'action culturelle,

I est précisement observable quen fonction des intitulés des postes, certaines fonctions sont
clairement définies, alors que pour dautres on peut rattacher des fonctions supports beaucoup
plus transversales.

Dans les retours libres que nous avons pu traiter, on pressent la nécessité pour les salarié-es de
spécifier davantage I'éventail et la diversité des compétences de leur domaine d'action. Par exemple,
pour les postes rattachés a la meédiation, on retient différentes terminologies comme : ‘charge-e
de pédagogie” ou de "transmission et de pratique’ ou "médiation” ou encore chargé-e de “projets
participatifs” ou "de création partageée’. Il en va de méme pour la direction. Ce terme pourrait étre
suffisant mais on voit qu'un adjectif vient preciser la position ou le caractere dominant des postes:;
direction artistique / direction administrative et/ou de structure,

FOCUS — vigilance

Faute de convention collective et de grille metiers pour les arts visuels, une clarification des intitules
des postes semblent &tre un point damelioration a poursuivre au sein du réseau tout comme au
niveau national. Cela permettrait de penser aux difféerents blocs de competences et des niveaux de
responsabilité avec pour conseguence une grille de remunéeration adaptee.

On peut faire valoir la nécessaire et forte polyvalence des postes de direction du fait:
- du modele economigue contraint
- de la taille des structures

Incidences : une Multiplication de missions, Mais aussi de competences recherchees ayant pour
consequence des difficultes de recrutement,

VERBATIM

"Oui il existe une fiche de poste. Il existe une difference entre les missions prescrites et les reelles .
des missions annexes qui sont specifiees dans le contrat comme ‘occasionnelles” et qui sont en fait
quotidiennes +la fameuse phrase "participer ala vie de lassociation’ qui englobe tout et nimporte qguoi’
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— FOCUS SUR LES FONCTIONS ET INCIDENCES SUR L’'ORGANISATION ET STRUCTURATION
DU TRAVAIL

On repeére plusieurs grandes fonctions au sein des équipes:

- Les fonctions de direction : artistique - structure

- Les fonctions de mediation et de relation aux publics

- Les fonctions d'administration et de gestion

- Les fonctions de coordination (projets - expositions - structure)
- Les fonctions de communication et/ou de développement

- LLes fonctions d'accuell

- Les fonctions de regie

I existe une grande porosité entre ces fonctions, jusqua la définition de fonctions hybrides
pouvant associer diverses missions qui a priori n'ont pas de lien comme par exemple celles de
communication et de l'administration.

Par exemple, ce nuage de mots présente toutes les fonctions qui ont été citées au moins une fois
par les repondantees.

Celafait état dune tres grande polyvalence au sein des equipes, une polyvalence parfois non desirée
qui constitue le résultat d'un partage des taches subi, résultant dun mangue de personnel. Dans ce
cas, ces fonctions deviennent une mission transversale et sont réparties au sein de l'équipe.

Par exemple, a la question :

- "Quelles sont les fonctions liges a votre poste 7', 1a fonction ‘communication’ revient 36 fois sur 90
répondantes.

Cette fonction est liee a dautres comme celles de ladministration, du deéveloppement, de la
production etc..

Mais, les postes determinés par une seule fonction, ici avec lintitulé - en partie ou exclusivement - de
‘communication’ ne reviennent que 12 fois.

La fonction communication est une fonction transversale au sein du réseau. Tres peu de postes
déediés exclusivement a la commmunication existent. Dans notre cas, on observe que la fonction de
communication est souvent associée aux postes de mediation et supervisée par les postes de
direction.

Au regard des retours du sondage, on constate que les postes les plus représentés sont
ceux de la médiation et de la relation aux publics, puis les postes de direction ayant plusieurs
fonctions, et pour terminer les fonctions d’administration et de coordination.

1



— LA PLURIACTIVITE, un fait marquant au sein duréseau

Au flou relatif concernant la définition des postes et la variéte des missions des salarie-es, s'ajoute
une pratique importante de la pluri-activité au sein des équipes ce qui autoriserait a dire que les
collaborateur-ices sont en fait doublement "polyvalent-es” dans leur structure et dans l'exercice de
leur activiteé professionnelle.

29 répondantees (32%) affirment étre pluri-actifseves, c’est-a-dire qu’ils ou elles cumulent
plusieurs activités, qu’ils ou elles soient engagés avec plusieurs contrats ou développant des
activités alafois sous le régime du salariat et de Pindépendance.

Parmices personnes:

- 44% cumulent leur activité au sein d'un centre photographique avec une activité déclarée
d'artiste-auteur (dont certain lactivité dauteur - rédaction de textes est spécifiée) ;

- 26% ont eégalement déclare avoir une activite dindéependant-e leur permettant de répondre

a des prestations quelles soient du conseil ou dans le domaine technique ;

- 14,8 % déclarent intervenir ponctuellement ou par contrat dans des ecoles;

- dautres, enfin, déclarent réaliser une activite complémentaire hors champ des arts visuels

afin daugmenter leurs revenus,

La moitié des personnes déclarant étre pluri-actifseves sont a temps plein ce qui peut
représenter deuxincidences notoires:

- un impact sur l'organisation du travail et la surcharge globale que cela peut générer avec
en consequence des risques psycho-sociaux plus importants;

- lhypothese et la neécessitée dune rémunération complémentaire, neécessaire et

compensatoire,
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LA REMUNERATION DU TRAVAIL

La majorité écrasante des structures du réseau appliquent la convention ECLAT (spécificue
aux métiers de PEducation, de la Culture, des Loisirs et de I’Animation) et dans la mesure du
possible, elles tentent d’appliquer son systeme de rémunération. De maniére anecdotique,
PPautre convention collective appliqquée au sein duréseau est celle de laFonction territoriale et
par défaut les structures appliquentle droit du travail.

Mais, plus d'un tiers des salarié+es ne savent pas et ne connaissent pas la convention collective qui
est appliquée au sein de leur structure,

Dans le cas de lapplication de la convention ECLAT, sil peut sagir d'un outil de régulation de
la rémunération, les structures sappuient sans trop de difficultés sur le principe de grille de
réemunération mais font l'observation d'une convention qui est davantage adaptée aux secteur de
lanimation et de léducation et moins aux Métiers de "exposition’ et de la production de la création
contemporaine notamment dans le secteur des arts visuels.

A cet égard, plusieurs problématicjues se posent:

- ladaptation des postes existants dans notre filiere a ceux définis par la branche animation;
- la formalisation des situations de "plurivalence” avérées dans le poste de travail,

L'affiliation des structures a la convention ECLAT ne permet pas de garantir des rémunérations
egales aux recommandations préconisées compte tenu de budget de fonctionnement degradés.
Quand certaines structures font l'effort dadapter au mieux leur politique salariale au regard de la
grille ECLAT, d'autres font le constat d'un gel des salaires pour maintenir le volume de leurs activités,

Globalement, les structures sarrangent selon leurs possibilités. Le budget annuel des structures
est défini selon les projets, leur contenu, et non en fonction des Moyens humains nécessaires
pour fonctionner. Ce meécanisme, voire culture du travail, est amene a évoluer notamment avec le
renouvellement des équipes et la volonte de caractériser lensemble des actions professionnelles
reéalisées selon des expertises et compeétences propre a notre champ dactivite,

A ce propos, soulignons quun des critéres de sélection pour intégrer le réseau est, pour toute
structure, de présenter une eéquipe salariée. Le poste de direction ne pouvant étre exerce a titre
benevole. On mesure concretement la volonté de combattre cette conception du travail bénévole
au sein de la culture. Or, force est de constater que sile travail est rémuneére il lest mais de maniere
iNnsuffisante et contrainte.

Selon le sondage, la majorité des salarié-es (+ 64 %) situent leur réemunération mensuelle brute entre
187895 € (montant smic au 1/05/2022) et 2500 €.

Cette réeémunération, et en consequence la base de rémunération, est 4 nuancer au regard des
temps de travail pratiqués.

Ainsi, sur la base des répondant-es en CDI ou CDD de 35 h / semaing, soit une lbase référentielle
de 54 personnes (soit 59% de notre échantillon), la Majorité d'entre eux-elles sont rémunéré-es
entre 187895 € et 2000 € brut (ce qui représente 44 %), Puis, 26 % gagnent entre 2000 et 2500 €
brut/ molis.
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On constate également que les rémunérations les plus élevees correspondent en général au poste
de direction, mais cela ne peut étre une inconditionnelle.

Car ce sondage révele également une precarite importante des situations avec des postes de
direction, qui se situent egalement au seuil du SMIC, ou encore des écarts de remunération faibles
entre les postes juniors ou ceux a responsabilite limitée et les postes cadres.

L'écart de rémunération sur un temps de travail de 35h varie entre 167895 € brut et 3500 € brut

Sachant que les remunérations mensuelles comprises entre 3000 et 3500 € brut pour la tranche
des personnes a 35h ne représentent que 11%, donc des rémunérations qui se distinguent des
pratiques moyennes.

Par ailleurs, nous constatons que seul-es 2 répondant-es font état dune remuneération au forfait
jour,

Selon ce sondage, le taux moyen de rémunération horaire brut au sein du réseau est de +/-
13,5€.

A la question “&tes vous satisfait-e de votre niveau de rémunération” le retour est pour le
moins unanime et tend vers Pinsatisfaction.

[O=tres insatisfait-e > 5 = trés satisfait-e ]

Au regard des dipldbmes, du temps de travail, des missions assimilées a du service public et bien
commun, ainsi que les expertises et compétences deéveloppees, lensemble des répondant-es
estime que les rémunérations meriteraient détre réévaluées selon les pratiques du prives - des
entreprises. De plus, lorsque les valeurs sont associees a une réeevaluation qui serait en adequation
avec le travail réalisé on note des recommandations de réévaluation entre + 20 et + 30 %,

L’ensemble des salarié-es s’exprimant a ce sujet font part d’une situation précaire, voire une
forme de résilience ou autrement dit de “solidarité néfaste” face a une situation a laquelle il
leur semble impossible d’envisager des leviers ou autre solution compensatoire.

Pour finir, on note des retours sur des résistances de certains administrateurs (CA) des structures
a considérer des propositions de réevaluation des salaires. Cela est jugé comme un sujet sensible.
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VERBATIM

" Dans la fonction publique les médiateurs culturels commencent leur carriere a 1600€ net, Je
préecise que je considere lensemble des rémunérations trop basses : celle des directeurs ainsi que
celle de mes collegues. Cependant une hausse des salaires amputerait de maniere trop consequente
le budget de l'association et nous mettra en difficulte pour répondre aux exigences des institutions
publigues.”

"Le budget trop limité de la structure ne permet pas de proposer des augmentations de salaire
assez consequentes, en tous les cas pas en adequation avec les missions et le travail effectue. Cela
s'équilibre par plus de temyps libre (récupération) pour les salarié.es non cadres et de la marge de
manaeuvre pour organiser leur travail.”

"Il est tres difficile de faire évoluer le fonctionnement et de professionnaliser une structure crésge |
vy a des anneées comme structure associative et militante. La vision et les aspirations des créateurs,
des anciens salaries, des personnes qui gravitent depuis longtemps autour de la structure et
celle des nouveaux salaries Nn'a rien de commun. Chez les anciens, pas de fiches de poste, pas de
volonte d'organiser les choses, pas de limites entre vie privee et vie de la structure, fonctionnement
et réalisation des missions selon " les envies du moment’, absence de partage des informations.
Chez les nouveaux, volonte de s'en tenir a sa fiche de poste et a des horaires precis, besoin d'une
organisation et dun systeme hierarchique cohéerent afin de trouver sa place dans la structure,
besoin d'orientations préeécises.”

— De rares leviers de compensation existent au sein duréseau

Afin de compenser les rémunérations, certaines structures ont déployé des moyens
complémentaires que ce soit des primes ou des avantages.

Il s'agit:

- du 13®™e mois (pour 13%) ;

- de la prime "Partage de la valeur” (pour 35%):
- de prime de Noél;

- d'une prime annuelle;

- de titres restaurant (pour 17%) ;

- de cheques cadeaux et/ ou vacances.

Egalement, en dehors de ces primes et avantages, nous notons d'autres initiatives:
- loctroi de jours de congés en plus dans l'année;
- louverture de compte épargne temps.

"Il serait intéressant davoir un acces a des cartes ICOM ou une espece de Pass culture afin de
pouvoir acceder gratuitement a dautres etablissements culturels, Avec un petit salaire il est tres
difficile de visiter des expositions en payant un tarit normal..”

SUGGESTION

De plus, certainees répondantees insistent sur la valeur du ticket restaurant conme un
levier possible et d’autres évodguent la création d’un pass culture (lequel existe déja pour les
fonctionnaires du ministére de la Culture et les enseignantees) pour tousstes les salarié+es du
secteur permettant de bénéficier d’entrées gratuites dans les musées et la capacité de se
cdoter de biens culturels pour une visée professionnelle, enrichissement des connaissances.
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LA GESTION DU TEMPS DE TRAVAIL

Un écart flagrant du temps au travail et le temps prescrit

81% des personnes affirment qu’il existe un écart entre le temps de travail réalisé et le temps
de travail inscrit au contrat.

Selon les différents postes occupés, ce temps additionnel s’explicjue en partie ou en tout par:

- 'accroissement du travail et du taux de présence pour accompagner la réalisation de
temps fort (festival, exposition, médiation..) ;

- L'organisation et la présence a des événements (ex: vernissage en soirée, action de
médiation..) :

- La gestion de plusieurs taches liees a un poste de responsabiliteé et au statut cadre - poste
de direction;

- Les fiches de poste n'existent pas. Les missions ne sont pas spécifiees, nilistées et, en
conseqguencs, le temps d'exécution des tAches Nn'est pas pris en compte par les managers;

- Le mangue de personnel,

"La réaliteé est qu'l Ny a pas de réelle fiche de poste car il y a un manqgue de personnel. Ma fonction
concerne toutes taches polyvalentes (tant administratives, décisionnelles, dorganisation logistiques,
communication, de permanences etc.le temps de mon travail hebdomadaire est toujours
supérieur a 35H..”

"la polyvalence des postes implique une extension des temps dactivites”

Cesdifférents temps de travail en sus réalisés fontPobjet d’une régulationa + de 79 % selonles
retours au sondage.

Lorsque ce temps de travail supplémentaire ne fait Pobjet d’aucune régulation:

- les heures complémentaires et supplémentaires sont consideréees comme un fait induit par
le niveau de responsabllité;

- ilN'y a aucun suivi des plannings et des heures de travail au sein de la structure ;

- il s'agit dun choix personnel - acte de responsabilité et de suivi de ces dossiers.
Lagestiondutempsdetravail effectué ensusdes heures traditionnelles ne fait'objet d'un consensus
au sein du réseau. Seulement 54 % des répondant-es sont satisfaits de la maniere dont est pris en
charge leur temps de travail.
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VERBATIM

" La gestion de l'emploi du temps dans la structure ou je travaille s'est affinee au fur et a mesure,
aujourdhui elle est tres professionnelle et le suivi solide. Ceci étant, comme beaucoup de personnes
qui travaillent dans le domaine de I'associatif, de la culture, du social, je savais que je m'engageais
dans un metier ol mes heures ne seraient pas vraiment comptees. Je l'ai accepte dans le sens ol
la plupart du temps, c'est mon choix. Mais ceci fonctionne un temps, jusquau moment ol ga craque
parce que trop de fatigue et trop de debordement du travail sur la vie personnelle. Nous gerons
globalement toujours trop de projets. Et que chacun est sensible et complexe. Du coup l'equilibre
n'est pas evident a trouver. Je ne vois qu'une chose : ne pas rester longtemps. Se donner a fond
dans un metier et puis changer quand ca commence a crisser. Plus facile a dire qu'a faire.”

" Je préférerais travailler plus dheures dans la semaine et avoir des RTT avec obligation de les
prendre comme pour les conges plutot que faire continuellement des heures suppléementaires que
Jje ne recupere jamais en integralite.”

— Impact de la surcharge de travail au sein du réseau

La surcharge de travail est clairement caractérisée au sein du réseau.

Presque 45% des salarié-es indiguent se sentir en surcharge de travail de maniere épisodique,
Presque 24% éprouvent cette surcharge en permanence,

et le constat est assez alarmant sur des situations avérées de risques psychosociaux hauts,
asavoir:

- 8 personnes au sein du réseau affirment &tre en surcharge permanente, ne plus savoir
comment gérer et la pression, le stress qui en découlent ont un impact sur 'équilibre professionnel
et personnel,

" Sur une annee entiere, je dois me sentir a peu prées 10 mois en surcharge de travail et selon
limportance des evenements organises, je me retrouve bien souvent dans des situations ou je me
sensincapable de gérerles choses, Avec pour consequence détre regulierement anxieuse, epuisee
et de souffrir dimportants troubles du sommeil, de prise de poids.”

"Fatigue, accrue par labsence dautonomie par labsence récente d'un-e collegue ce qui a entraine,
en plus du reste, de compenser les defaillances et dajouter une charge mentale importante., Il etait
difficile de travailler autant tout en sachant quiil faudrait encore recommencer la formation d'un
nouveau collaborateur, avec les aleas que cela comporte, limpression de pietiner. Cela a eulavantage
de relativiser limportance que l'on donne (il faut bien vu le temps que cela exige et que lon vy dédie) a
ce que lon pense construire ! Je sais aussi que nous sommes tous en surcharge permanente.”

"le projet de structure a clairement tendance a passer devant les enjeux personnels (préservation
de la vie privée, temps personnel, santé physique et mentale) dans de nombreuses situations
(toujours, je pense, par rapport a la charge de travail et 4 la quantité de projet & mener a bien). Je
pense que cela sapplique a moi mais egalement au reste de lequipe.”

18



Lorsgue nous interrogeons les salariéses du réseau sur limpact de la surcharge de travail, 45
dentre eux mesurent le ou les troubles causes selon:

- des troubles du sommeil voire des insomnies dans 42% des cas;

- de la fatigue réguliere et des cas d'épuisement physique et/ou psychique dans 40% des cas;

- de lanxiéte dans 33% des cas;

- du stress dans 20% des cas;

- des problemes de santé chronigques ou plus séveres dont certains ont nécessité des arréts
de travail dans 13% des cas;

- des états dépressifs pour 119% des cas;

- des troubles de lhumeur pour 6 % des cas.

Puis nous notons que cette surcharge de travail améene certain-es des salarié-es jusqu'a perdre
confiance en eux-elle et a étre completement décourage-es, voire déemaotive-es,
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LA GESTION DES RESSOURCES HUMAINES

— Absence des formations au management et de compétences dédiées

On I'a vu précedemment, les postes au sein du réseau sont caractérisés par une polyvalence
accrue. Pour les postes clés de direction, les compétences de gestion des ressources humaines
sont acquises en cours de parcours et non le fait dune spécialisation en lien avec une formation
initiale. Seuls les equipements territoriaux peuvent s'appuyer sur des services dediés,

La compétence GRH est peu développee en interne par le biais de formation continue. Les équipes
et les postes de direction regrettent un mangue de connaissances et de formations a ce sujet.

e sondage fait ressortir le fait que 38% des personnes ayant une fonction cadre, seules 36% sont
formees au management. Cette formation au management étant davantage en lien avec la gestion
de projet que la gestion des ressources humaines.

— L’accompagnement en compétences doit étre davantage soutenu

La formation continue N'est pas assez développée. A peine plus de la moitié des répondants ont
beneficié dune formation professionnelle au sein de leur structure actuelle,

Quand ces personnes ont pu suivre une formation, 3 tendances se dégagent. ll s’agitde:

- la formation organisée par Diagonal sur l'environnement juridique, social et fiscal des
Artistes-Auteurs et des photographes;

- formations administratives et de gestion (RH et plus particulierement de gestion comptable,
financiere et de méthodologie budgétaire) et de formations en ingénierie de projets;

- formations en communication avec une demande forte en outils nuMmériques et usages de
logiciels dédiés au graphisme et retouche dimages (Indesign, Photoshop..).
Les formations dédiées au digital et RS sont peu citées.



Puis, on note également des formations linguistiques et techniques.

Cesformations correspondent essentiellement a un choix personnel (53,6%) oule fruit d'un échange
avec la direction a 37,7%. Dans presque 9% des cas, il sagit dune proposition de la direction,

Sur les 51 personnes ayant suivi au moins une formation au sein de leur structure actuelle au sein
du réseau, ce sont majoritairement des postes en CDI (63%) qui sont concernés, puis les postes de
CDD de 12 mois et plus (14%), les postes de fonctionnaires titulaires (12%) ainsi qu'un poste de service
civigue mais pour leguel la formation estinscrite au contrat comme un engagement de la structure
accueillante.

Parmi ces personnes, ajoutons que 57% sont des femmes, et 'age moyen est de 40 ans.
Contrairement a ce que Nous aunrions pu attendre, ce sont les personnes en parcours avance et sur
des postes de direction et dadministration qui réalisent davantage de formations au sein du réseau.

— Concevoir des formations eninterne

Quanta la possibilité de benéficier des formations eninterne, entre pairs, on remarque gue la marge
de progression est forte car presque 59 % des repondant-es déclarent ne pas étre accompagne-
es et/ ou forme-es eninterne.

SUGGESTION

Un modeéle opérant soutenu par un dispositif ad hoc national de droit a Pexpérimentation
sociale et de transfert cdes savoirs-faire entre pairs serait sans cdoute source de
performance, d’apprentissage et de mutualisation des ressources et outils participant
tant a Paccompagnement des trajectoires individuelles qu’a la structuration de lafiliere en
matiére de pratiques et d’'usages.
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Trés peu d’évolution et de mobilité fonctionnelle ou hiérarchique eninterne

Seulement 26,7 % des salariés ayant répondu au sondage font état d’un changement de poste
auseinde leur structure.

Cette mobilité, guand elle a lieu, correspond a une évolution vers des postes avec davantage de
responsabilités,

Il sS'agit par exemple d'un poste de méediation ayant evolue vers un poste de responsable des publics
et de l'action culturelle, ou du passage d'un poste de coordination a la direction.

Dans d'autres cas évogques a la marge, on note des postes auxguels de nouvelles fonctions ont ete
ajouteées sans redéfinition des responsabilités, ni réévaluation du salaire depuis 5 ans.

Les freins évoqués a I’évolution professionnelle sontles suivants:

- le mangue de moyens financiers

- le mangue d'écoute et dattention

- le mangue de temps dl a un sentiment flagrant de surcharge de travail

- le mangue de moyens RH et de compétences en la matiere pour assurer un suivi plus
qualitatif des parcours en competences des salarié-es

En contrepartie, les suggestions d’amélioration, au-dela de davantage de moyens et de
temps, sontles suivantes:

- disposer dune convention collective specifique pour le secteur des arts visuels;

- Mmettre en ceuvre et suivre un plan de développement en compétences;

- assurer un entretien individuel formalise tous les ans, pour tous y comprnis pour les postes
de direction;

- engager les directions dans un processus de formation GRH;

- organiser des temps d'échanges et des ateliers dinformation entre pairs au sein du réseau;

- avoir des représentants de salarié-es;

- développer des formations courtes entre pairs au sein du réseau et identifier des
personnes ressources par specialités;;

- organiser des échanges professionnels (stages) entre structures. Accuell d'un-e salarié-e
d'une autre équipe réseau pendant une semaine permettant la comparaison des pratiques
et la mutualisation de compétences;

- beéneficier daccompagnement en developpement individuel par des prestataires externes
(coaching);

- beénéficier de bilan de compétences.

Par ailleurs, lorsque nous interrogeons les structures, nous remarguons que plus de la moitié
d’entre elles déclarent ne pas avoir mis en place un plan de développement des compétences
des salariéees, alors méme que cet outil aiderait a envisager une stratégie d'accompagnement des
salarié-es en montée de compétences,
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VERBATIM

" Mon accompagnement au sein de la structure est tres attentif a mon évolution, en termes de
revalorisation des fonctions et du poste, mais la charge de travail ne permet pas de banaliser
suffisamment de temps pour la formation a mon avis. certaines compétences-clés pour une
évolution sereine devraient faire l'objet de formations plus fréguentes.”

"Jai pu bénéficier dune certaine évolution au sein de ma structure mais tout ce que jai obtenu, jai dd
le demander et je N'ai bien évidemment pas tout obtenu. Je n'ai bénéficié daucun accompagnement
pour me faire évoluer, me formernr. Ce sujet est totalement absent des échanges. Qui plus est, la
gouvernance associative n'a aucune conscience du travail fourni, ni aucune reconnaissance et
traite l'équipe comme d'éternels stagiaires. L'expertise professionnelle est un impense absolu pour
la plupart de ses membres!”

‘Je vois malheureusement peu d'évolutions possibles en interne, je suis consciente que si je veux
évoluer professionnellement il faudra quitter lassociation.”

En conseéquence de ces observations sur la capacité de dialogue social et des possibilites
daccompagnement professionnel, lorsgqu'on interroge les salariéses sur la probabilité de
changement de voie professionnells, on remargue guau Mmoins 41% dentre eux-elles sont
susceptibles de s'y engager. Slls-elles ne le font pas, cela signifie que lidée est présente, ou que les
personnes sont ouvertes au changement pour trouver des leviers a la reconnaissance, a une
meilleure rémunération et gagner en qualité de vie professionnelle et personnelle,

[O=non, pas du tout > 5 = oui, tout a fait ]



— Undialogue social a renforcer dans contexte favorable au déploiement d’une culture RH

On constate que 58 % des salariéses se sentent écoutéees et considéré-es.

[O=tres insatisfait-e > 5 = trés satisfait-e ]

Dansles difféerents témoignages collectés, on note un dialogue social a renforcer entre les directions
et organes de gouvernance ainsi que la nécessité daccompagner les directions en RH pour faciliter
les relations avec les equipes.

Les points a renforcer sont notamment:

- accompagnement dans la prise de décision;

- clarification des circuits de validation entre les organes de gouvernance et les directions;
- clarification des circuits dinformation et de validation entre les directions et les equipes;;

- accompagnement des directions et des equipes dans le dialogue social ;

- déterminer des process adaptes en fonction des situations.

VERBATIM

‘e me sens consideree. Je me sens entendue, mais pas ecoutee. La direction est surmenee et
pas en mesure de gérer le bien étre au travail (salaire trop bas, charge de travail trop importante,
anxiété, pas de télétravail, etc.)”

‘Ue ne me sens pas correctement soutenue sur les questions RH et administratives par le président
de l'association méme si nous entretenons des relations cordiales et agreables.

Son positionnement ‘'mi-figue / mi-raisin” ne m'aide pas voire plutdt m' handicape dans mes missions
et mon rapport aux autres salaries. Les salaries les plus anciennes recrutees par ce president
avant mon arrivee et directement en CDI jouent la-dessus quand il y a des sujets plus complexes et
lui demandent darbitrer des questions qui devraient uniquement relever de la direction. Il n'est pas
rare quil dise le contraire de ce que jai pu préconiser et donc cela met en périlma legitimite” aupres
des salaries. Certains membres du bureau ont pu me soutenir concretement sur des questions
administratives a certains moments mais le benévolat a ses limites et encore plus depuis la ‘crise”
Covid.”
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— Larésolution des conflits 2 accompagner

En revanche, on note qu’en situation de conflit ou de difficulté avec un collegue, sa hiérarchie
ou encore des partenaires, les membres estiment a presque 58% disposer des ressources
nécessaires pourle résoudre.

Dans ce genre de situation, on note que la résolution de conflit serait facilitée grace a:

- un référent RH;

- des prises en charge de consultations de psychologues du travail ;

- des outlils et ressources mis a disposition;

- une aide juridique;

- une consultation du CA a condition d'un appui complémentaire neutre,

“[.] es conflits sont rares, mais les moments de tension sont fréguents, et c'est vrai quiil est difficile
de savoir vers qui ou quoi se tourner. En l'absence dune référente RH dediée et forme.e, nous
N'avons pas doutils particuliers pour aborder les situations de maniere rationnelle. Les situations
difficiles ont tendance a se résorber delles-mémes temporairement, mais sans échange a leur sujet
au sein de I'équipe ou avec les administrateurs.”

*Notre CA est le seul interlocuteur pour gérer les conflits mais il N'est pas neutre..”

" Avec l'expérience jai su acquerir les ressources personnelles nécessaires pour faire face a ce type
de problematique. Ce sont malheureusement des ressources personnelles et non professionnelles.
Certaines personnes de mon bureau/CA peuvent étre consultées. Mais cela n'est plus suffisant
actuellement. Ces personnes ont moins de temps a consacrer a la structure.”
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— Une insuffisance sensibilisation et prévention des risques

Les graphigues le montrent et sont sans appel La sensibilisation et prévention des risques
psychosociaux et des violences sexistes et sexuelles ne sont pas pris en charge au sein du réseau,

Seulement 14,4% des membres ont été sensibilisé-es aux risques psychosociaux et 27,8%
aux risques de violences sexistes et sexuelles.

Ces deux constats sont a corréler au fait que seules 32% des structures du réseau déclarent
avoir réalisé un DUERP. || existe donc une forte marge de manosuvre pour accompagner les
structures du réseau dans l'apprehension des risques au travail et plus particulierement la prise en
charge des conditions de travail,



PLAN D’ACTION POSSIBLE A ENGAGER

— CREATION D°UNE CONVENTION COLLECTIVE DU SECTEURS DES ARTS VISUELS

Expérimenter une convention collective qui explore les possibilités de reconnaissance des
salarié-es comme celle des indépendants (permettant dembrasser lensemble des métiers et
fonctions de écosystéme des arts visuels), dans la construction d'un modele de flexisécurité
qui tienne compte de ces économies de prototype et des d'activités hybrides par excellence
de cette filiere.

— DEVELOPPEMENT DES COMPETENCES PAR UN MODELE D’APPRENTISSAGE OU
DE PERFECTIONNEMENT ENTRE PAIRS

Un modele opérant soutenu par un dispositif ad hoc national de droit a l'expérimentation
sociale et de transfert des savoirs-faire entre pairs serait sans doute source de
performance, dapprentissage et de mutualisation des ressources et outils participant
tant a laccompagnement des trajectoires individuelles gu'a la structuration de Ia filiere en
Matiere de pratigues et d'usages.

— ACCOMPAGNEMENT PAR LA FORMATION DES DIRECTIONS AUX RESSOURCES
HUMAINES

— LA CREATION D’UN PASS CULTURE PRO

La création d'un pass culture pour toustes les salarie-es du secteur permettant davoir acces
a des offres culturelles et de se doter de biens culturels pour une visée professionnelle.

© Charlotte Bohl
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