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Préface

Ce rapport t ®moi gne déune volont® | argement par
psychosociale au travail.

En novembre 2007, a la suite de la conférence surles conditions de travai
Monsieur Xavier Bertrand, Ministre en charge du travail, avait demandé au regretté Philippe Nasse,
i nspecteur g ®n ®r aprésidereg dul Corseil 8eE|l& concurierces et & Monsieur Patrick
Légeron, psychiatre, direct eur g®n ®r al du cabinet Stimul us, un r a
guantifier et de suivre ces risques. Le « rapport Nasse-Légeron » recommandait notamment la mise
en place déune enqu°®°te sp®cifiguement c §enguétequ®e aux |

viendrait «[ s] 6aj out er N | 6ensemble des enqu°tes »dlxistant
préconisaitque «xI 61 NSEE exerce sa responsabilit® deengar ant de
faisant aider (¢é) risaacoleadive, fd@aidnhantgeton uhé méthpdelogie reconnue

et val i d®e ( é) i mpliqguant e n pdeversité des points de vue, lha pl ur i
tracabilité de leur expression, la qualité scientifique des membres attestée par la liste de leurs
publications, une d®cl ar at détennenp>u Gdtté recoremantiation aiétét ®r ° t s
mise en Tuvre par JegWMinastdemadd®tiralvVd@l NSEE de f or me
déexpertise sur | e suixautradads ri sques psychosoci au

L6I NSEE a accept ® et oharger defoimer, pui de présider lerColldge me

déexpertise. Joai bien entendu b®n®fici ® de | a part
statistiques démographiques et sociales, du Départe ment de | 6empl oi et des reven
Division emploi, de tout | dappui d®sirabl e. La direct
de statistique et celle de mon centre de recherche, le CREST, ont accepté sans hésitation que je me
consacre 7 une op®ration qui né®t ait pas pr®vue ~ mon
Joai propos® une audi tion aux partenaires soci a
l 6l nformation Statistique. Presque tous ontssioppu d®gag:¢
approfondies. Leur intérét unanime pour le probleme des risques psychosociaux au travail a été pour
moi un grand encouragement. Ces auditions mbéont montr

aussi bien les entreprises que les travailleurs, étaient en capacité de formuler des hypotheses et de
poser au monde scientifique des questions pertinentes et stimulantes.

Conformément aux recommandations du rapport Nasse-L ®ger on, | 6 ali sollicit®,
au College, des colleégues travaillant dans différentes disciplines et appartenant a des courants divers,
en méeffor-ant dé°tre repr®sentatif de |l a recherche
scientifiques gue joai sollicit®s | 6ont @ttesée e n rai
notamment par le nombre et la qualité de leurs publications, par les citations dontcelles-ci f ont | 6o0obj
et par les responsabilités scientifiquesqu 6 i | s .e xlelr csebnatgi ssait donc de cherc
de travail et les responsabilitécss ont | ourdes. Je mbéattendais °~ de nombr
un t el coll ge dboexpertise exige un investissement
moti v®es par des engagements ant®ri eur s solicitpsoostsi bl e s
accept® de sbengager dans un travail d 6 acoqpéragianr et de
entre courants et di sci pl i neslalouné aharger de particigerea la heur s ¢
réalisation des revues de littérature. Les scientifiques que le Collége a auditionnés nous ont consacré
non seulement | e temps n®cessaire " padsdEeméparee cetiee , mai s

transmission de leurs connaissances et de leur expérience. Le monde de la recherche a montré en



cette occasion q u 6 i | savait se mobiliser dans | e souci
disciplines et, sans renoncer aux controverses qui sont la condition de sa vie et de son progres,
d®passer bien des querelles dbé®col e.

La DARES, la DREES et le bureau des statistiques, des études et de I'évaluation de la
DGAFP ont apporté au College non seulement un soutien administratif et financier indispensable,
mais plus encore | 6 e n g a geElam eompétences de leurs statisticiens.

Lbéappuiqulk o g-eraiteM permis le bon fonctionnement du College. La qualité des
transcriptions réalisées par Ubiqus lui ont permis de remplir ses obligations de transparence et de
tracabilité.

Enfin, une part essentielle de notre travail collectif a été réalisée par deux statisticiens de
| 61 NSEE en charge du Secr ®tAatgine Ehastasd; trop httdispfaru gt ulant
je souhaite rappeler ici la mémaoire, puis Marceline Bodier.

Michel Gollac

pr®sident du Col

du

du ©bi

Col

T ge d



Le présent rapport,al 6 exception de | a pd&hgagee et d

les membres permanentsdu Col |l ge et traduit wun c
fait mention dobéopinions minoritaires.
consultatif, ni, bien entendu, les auteurs des revues de littérature non membres
du College et les personnalités auditionnées. | | néengage pa&adn
ni les institutions auxquelles les membres du Collége appartiennent.

onsen:
[ ne

sSee p

Avertissement i mportant concer n&mturel
1) Les revues bibliographiques comma
do®t ablir ce rapport comportent g®n®r a
retenu ici. Déautre part, |l e Coll ge eh

les réflexions des auteurs de ces revues.

2) Lorsque des formulations utilisées dans les revues de littérature sont
apparues comme les plus adéquates, elles ont été reprises dans le présent rapport
sans faire un appel explicite aux revues (ce qui aurait considérablement alourdi le
texte) et, dans de nombreux cas, sans utiliser de guillemets (qui auraient souvent
induit un risque de confusion avec la citation directe des auteurs des textes examinés
dans les revues de littérature).

Le College reconnait ex pl i ci t ement sa dette sci
auteurs des revues de I|litt®rature qubi
de sbéby reporter pour | elult est seul eespansable slasi

Gut il

and®es
ement
l i br

erreurs, omissions et autres imperfections que comporte le présent rapport.

! Les revues sont disponibles sur le site internet du Collége : www. college-risquespsychosociaux-travail.fr.
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Partie |

Le dispositif de suivi
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Le souhait, formulé par le Ministre du travail, de disposer, sur les risques

psychosoci aux, déun syst me de suivi, not am
est tr s | argement partag®. Léint ®r °t des
syndicau x e st pl ei nement justifi® par | 6i mport
travail en tant quodenjeu de sant® publique.

Le College estime pertinent de prendre en considération les risques
psychosociaux au travail, entendus comme risques pour la santé mentale, physique
et social e, engendr ®s par | es conditions doé:
relationnels susceptibles déinteragirtr avec
opérationnalisée de maniere différente par les différentes disciplines, en fonction de
leurs propres concepts et théories.

Le Coll ge estime pertinente | a construct
psychosociaux au travalil.

On peut attendre doéunf acydti tride ddart s bi st

caractere synthétique de | 6i nf ormati on di ffus®e) , e X hau
couvert, pertinence au regard de | 6 ®t at de
consensus, comparabilit® avec dbéautres outi

précision, faisabilité technique, faisabilité économique (la qualité actuelle du suivi des

risques physiques, chimiques et biologiques ne devant pas étre compromise).
Malheureusement, ces propriétés sont difficlement compatibles. Il est donc

nécessaire de procéder a des compromis, jamais pleinement satisfaisants. Une veille

scientifique sera nécessaire, de facon a faire évoluer le systéme de suivi en fonction

de | 6®volution des connaissances, tout en p
nouveaux compromis) la comparabilité dans le temps.

Lles ®volutions des outils doéinvestigation
et doune compl exification sans pour autant
guestionnaires |l es pl us r®cent s proposent
doéi ndi ces. efdni une gertaime cdnvergente dans la conception des
guestionnaires (et les recommandations de ce rapport ne sont pas en rupture avec la
tendance g®n®r al e) , aucun guestionnaire ne
standard.

Le domaine doéi nvvwdedr risgues psychasocidu@ aurravail uait
comprendre en premier |ieu | édenvironnement o
personnes au travail. Sa description doit étre aussi exhaustive que le permettent les
contraintes techniques et économiques. Le passé en termes de risques
psychosociaux est également déterminant, ainsi que les incidents douloureux de la
carriere et de la vie. La gravité des conséquences de certaines expositions dépend
de leur durée. | | est n®cessaire de de lspwéeedeladdune
répétitivité et de la chronicité des facteurs de risque.
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Il parait tres utile et peu colteux de mesurer quelques variables, en nombre
limité, relatives a la trajectoire familiale, scolaire et professionnelle. Les facteurs de
risque présent s et pass®s sont au ciur du di spos

souhaitable de compl ® er | eur observation pa
de | 6entreprise, des dispositifs de pr®vent
(prévention primaire, secondaire et tertiaire) ainsi que par une description sommaire

de | 6®t at de sant ®. La mesure des traits de
et ne peut °tre recommand®e dans | e cadre dbo

Le suivi doit inclure les salariés de la Fonction publique au méme titre que les
salaries des entreprises. Il doit aussi inclure les indépendants. Un document
complémentaire relatif aux travailleurs indépendants sera publié ultérieurement. Il est
également souhaitable de ne pas exclure les travailleurs exercant une activité légale,
mais de facon dissimulée.

Léinterrogation directe des travaill eur
qguodéi mparfaite, de recueil déinformation sur
travail. Interroger les entreprises employant les travailleurs auprés desquels une
information est recueillie apporte a la fois un autre regard et des informations
complémentaires, sans augmenter excessivement le colt de recueil des données. Il
convient bien S Yar do®viter teotu t @ O acdhaaprtgeer
guestionnement des TPE et des employeurs publics.

Di sposer de donn®es statistiques ne di m
gualitatives portant sur les mécanismes économiques, sociaux et psychologiques a

| 6T uvr e. Cer t ai n simgodaonts mewse grétedteas,rou saj,laeune
®val uation statistique. Des ®tudes qualitati
psychosociaux émergents. Des études qualitatives demeureront nécessaires pour
sbassurer de | a compr ®heetnsde® n | @ab sgeunecset | dbar n ¢
guestions au fil du temps. Se borner a un suivi statistique sans réaliser
débobservations gualitatives risquerait donc

statistigues manquant de pertinence.

*k%k

Les facteurs psychosociaux de risque au travail mis en évidence par la
littérature scientifique peuvent étre regroupés autour de six axes. lls sont relatifs a

| i ntensit® du travail et au temps de trav

autonomie insuffisante, a la mauvaise qualité des rapports sociaux au travail, aux

conflits de valeurs et ° [ 6ins®curit® de | a
Lamesure de | 6intensit® du travail et du

de « demande psychologique » (opérationnalisée par le questionnaire de Karasek) et
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«doeféef ofrap®r ati onnal i s®e par | e guestionnai
complexit® du travail d®pendent des contrair
irr®alistes ou flous, des exi gencéentuetles pol yv
instructions contradictoires, des I nterrupi
| 6exi gence de comp®tences ®| ev®es. Le -t emps

étre par sa durée et son organisation.

Les exigences émotionnelles sont liées a la nécessité de maitriser et fagonner
ses propres émotions, afin notamment de maitriser et faconner celles ressenties par
les personnes avec qui on interagit lors du travail. Devoir cacher ses émotions est
également exigeant.

Léautonomie ame tlravpbbsid®isliigt® pour | e t
dans son travail, dans sa participation a la production de richesses et dans la
conduite de sa vie professionnelle. Comme la « latitude décisionnelle » du

guestionnaire de Karasek, elle inclut non seulement | es marges de mani |
aussi |l a participation aux d®cisions ainsi
comp®t ences. La notion doéautonomie comprend

déy prendre du plaisirtr

Les rapports sociaux au travail sont les rapports entre travailleurs ainsi que
ceux entre |l e travailleur et | 6organisation
°tre examin®s en | ien avec | es concepts dobi
justice et de reconnaissance. lls ont fait | 6objet de mod®lisations
mieux validées sont le « soutien social » (modele de Karasek et Theorell),
«l 6®qui | i bécampense $ f gnodele de Siegrist) et la «justice
organisationnelle ». Les rapports sociaux a prendre en compte comprennent les
relations avec les collegues, les relations avec la hiérarchie, la rémunération, les
perspectives de carri re, | 6ad®quation de |
déo®val uation du travail ,-étrel dea ttravaillears. o,es por t «
pathologies des rapports sociaux comme le harcelement moral, doivent étre prises
en compte.

Une souffrance éthique est ressentie par une personne a qui on demande
débagir en opposition avec ses valeurs profes:s
conflit de valeurs peut venir de ce que le but du travail ou ses effets secondaires
heurtent |l es convictions du travailleur, ou
non conforme a sa conscience professionnelle.

L6ins®curit® de | acempuahndoh o-HcormbBiqguearviat ®
et le risque de changement non maitrisé de la tdche et des conditions de travail.
L6i ns®cu®@cto®ombque peut provenir du risque
ri sque de voir baisser IFrésgeecnde ged@pmse i ®ni
déroulement « normal » de sa carriére. Des conditions de travail non soutenables
sont aussi g®n®r atrices doéi ns®curit®. Des |
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ins®curit® peuvent aussi pévatutior des conditionddéav eni r
travail . De telles craintes peuvent °tre mo
incessants ou incompréhensibles. Tous ces risques existent aussi bien pour les

travailleurs salariés que pour les travailleurs non salariés, bienqu éi | s prennent

formes différentes.

Léinterrogation des employeurs pourrait,

|l es choix organisationnel s, prendre pour b e
travail, combinée avec les propositions du projet européen Meadow. Elle porterait sur
|l es contraintes pesant sur | 0entreprsose du

passé récent en termes de fusions, acquisitions, restructurations ; la division interne

et externe du travail ; le degré de centralisation ; les outils de coordination et de

contréle ; | 6i mpl antation de di spos;ldgstetheologiesgani s a
de | 6information et; ladgestioh des essonrmas rhun@iagsi o n

| 6exi stence de dif flesxfames@$ ah®@nagegemante mént t e
travail ; | es di sposi tifs dobaj ust;elese formes dla vol u
représentation des salariés ; le climat social. En ce qui concerne les dispositifs de

pr ®vention, el l e pourrait pr endiomrs dpt@avwait, base
combi n®e avec | 6enqu°te ESENER de | 6Agence
sécurité au travail. Elle examinerait les principaux aspects de la prévention primaire :

| 6i mplication de | a direction et évdtiandesespons
risques psychosociaux ; la formation des managers a cette prévention ; le réle du

CHSCT ; | 6exi stence doéun plleasn ddiespps®Vv e hsi odnd «
risques ; les procédures spécifiques de traitement de ceux-ci; la consultation des

salariés sur le traitement des risques ; la négociation sur les conditions de travail ; les

appuis dans | 6®valuation et l e traitement d
secondaire étudiés seraient les procédures permettant de traiter la violence au

travail, le harcélement, la discrimination et le stress au travail ; la formation et

| i nformation des sal ari ®s; slubri nlfeos mai $ ogue e
sur les personnes a consulter en cas de problémes ayant une origine psychosociale

liée au travail ; | 6assi stance confidentielle ° des s
ayant une origine psychosociale liée au travail. La prévention tertiaire serait

examinée a travers le repérage et le signalement de salariés en situation de risque
psychol ogi que ou ayant des comportements addi
proposee.

En ce qui concerne | a®®vadnuta®i phy dieq U ed,®t lad
fatigue, les troubles du sommeil, les absences pour maladie et la survenue
d 6 acci devail sont deg données souhaitables. La mesure de la santé mentale

partir dobébun questionnaire succinct est d®
psychopathological distress scale, short form), économique en temps de passation,
sensible et spécifiqgue vis-a-vis des troubles dépressifs et anxieux, ou le WHO5

propos® par | 60MS pour -&re abnule rappdrtetempsedgr ® d e
passation-efficacité parait encore meilleur. Ces questionnaires peuvent étre
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complétés par une bréve interrogation portant spécifiquement sur le bien-étre et le
mal-étre au travail.

Actuell ement , |l e syst me fran-ais dbébengqgu
gualit®, mai s i ncomplet. Léinformation sur
fragment ®e et ma/n g Wwe Ed d eharussa | pas ®t ® con
synthese. Enfin la fréquence des informations est trop faible, en comparaison des

standards ®trangers et Il nternationaux. La F
i mposerait de construiraee caquenuingla ualie dedans |
celle-c i . Par contre, en sbappuyant sur son e

étrangeres et internationales, le systeme statistique public francais a les
compétences pour mettre en place un dispositif atteignant le plus haut niveau de
gualité au plan international et cohérent avec les enquétes déja existantes.

Pour produire les informations nécessaires au suivi des risques
psychosociaux au travail, une investigation spécifique est nécessaire. Elle doit étre
coordonnée avec le systeme actuel de facon a augmenter la fréquence des
informations produites. Le Coll ge estime ¢
concours de la Drees, dispose des compétences nécessaires pour piloter, avec
| appuli ddel serviad statistityie, de la DGAFP, du monde de la recherche et

des organismes de veille sanitaire, | es op®r

Léenqu°te aupr s des travaill eurs doi t
préférence en vis-a-vis. Cette enquéte doit étre confitce aunréseau ddédenqu°t el
professionnels de haute qualit®, par exempl e

entreprises, si elle est retenue, peut étre postale.

Le Coll ge propose doéarticuler ®troitemen
psychos oc nguéiexdéjaekxistanté sur les conditions de travail. Tous les trois
ans, en alternance, aur ait l ieu | 6une ou | 6
risques psychosociaux intégrerait un nombre limité de questions sur les conditions
physiques de travailet | 6enqu°te sur | es conditions de
sur | es risques psychosoci aux. Lé®chantill or

psychosociaux devra avoir des caract®ristigl
les conditions de travail (20 000 a 25 000 individus).

En ce qui concerne le caractére chronique ou réepétitif des facteurs de risque,
| 6i nterrogation r®trospective est ut il e, ma
Une i nterrogation en panel p une snpsere ausdi sO6i m
objective que possible des expositions continues ou répétées. L enqu°t e en col
instantan®e doi't °tre accompagn®e dbéun suiv
Pour ®viter une attrition trop | mpecruheant e,
interrogation plus compléte tous les trois ans. Le panel longitudinal pourra ne
concerner que | a moiti® de | 6®chantillon de
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Ce dispositif (enquéte tous les six ans, panel destiné a évaluer la chronicité ou
la répétitivité des facteurs de risque) suppose des moyens humains et financiers,
mais son codt parait raisonnable.

Le panel indispensable pour observer la récurrence des risques pourra aussi
°tre utilis® " des f i ndesdutc@its évccrauels [B®pa déds®mi ol o
compléments au panel spécifiguement destinés a la recherche devraient avoir des
sources de financement correspondant a leur finalité.

Le Coll ge recommande de r®diger | e quesHt
travailleurs en privilégiant par ordre décroissant de priorité les questions des
guestionnaires pleinement validés et a large usage, les questions des principaux
guestionnaires internationaux, les questions des questionnaires francais de qualité.

Le Coll ge <consid re | 6i nclmiobogiques a daidité que st
fortement attestée et a large usage comme indispensable. Les nomenclatures de

réponse doivent étre celles suggérées par les auteurs. En ce qui concerne les

variables qui ne sont pas, ou pas assez précisément mesurées par les
guestionnaires existants, il appartiendra aux services enquéteurs de mettre au point

le questionnement.

[ nodest pas possi bl e, au vu des <connai
| 6ensembl e des facteurs de risque en un ind
indices synthétiques, ayant une unité conceptuelle et un minimum de cohérence
statistique, est un compromis intéressant. On peut imaginer construire un indice pour
chacun des six axes retenus par | e Coll ge,
suffisante : intensité du travail et temps de travail ; exigences émotionnelles ;
autonomie ; rapports sociaux ; conflits de valeur ; insécurité de la situation de travail.

Quelques variables, dont le lien conceptuel ou statistique avec les autres serait trop

faible, pourraient étre publiées en complément des indices. Le College suggére

®gal ement doutiliser des ni veaux dbéagr ®gat.
résultats du systéme de suivi, afin de satisfaire les besoins des différentes catégories

doéuti blL s&esumr ®sul tats seraient disponibles
exemple 6 indices. Chacun de ces indices serait décomposé en indices plus détaillés

(avec un ou, de préférence, plusieurs niveaux de détail). Enfin, les variables brutes

seraient également rendues disponibles. Elles sont indispensables a une

compr ®hension fine et sont un support pour

conception g®n®rale ou | e pilotage dobéaction
des indicateurs concrets sont aussi indispensables pour mieux cibler les
interventions. Il est également souhaitable de publier a titre de données
compl ®mentaires | es indices dbédexigence, de |
de Karasek-Theor el | et | es i ndiensede Siegise e senvites et de
producteurs devront accompagner |l a publicat

confiance ° un seui l usuel . Pour |l es indices
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tendance centrale doit étre systématiquement accompagnée d 6 u n i ndi cat eu
dispersion. Des commentaires doivent accompagner les résultats chiffrés.

Le besoin doéun sui vi statistique des risq
pas sentir uniqguement au niveau national. Mais le College suggere de ne mettre en
Tuvr e une ®t ude statistique des facteurs [

entreprise (un atelier, un service, un m®t i e
de son intérét et de ses objectifs au regard des interventions de type clinique ; de

préciserses finalit®s et de | eur adadpitrmpl il gwse rroutt
acteurs concern®s dans t o u;tsiass vdrighkes rggeamzes es de
par |l e Coll ge pour des outils nationaux s
dans le cont ext e ®tudi ®, et soi l y a | ieu de I

directement adaptés au contexte local ; de ne pas négliger, en cas de comparaison
éventuelle entre résultats «locaux » et nationaux, les effets des contextes
ddengq;u°ddéas s uidentialitd das infoionations recueillies.
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1. Le SUlVvi des risques
psychosociaux au travail : un
orobleme de  société, un
orobleme pour les scientifiques

Les ri sques psychosociaux au travail ont fait, (
importantes de la part des pouvoirs publics. A la suite de la conférence sur les conditions de travail
déoctobre 2007, Monsi eur Xavier Bertrand, Ministre
demand® °~ Monsieur Philippe Nas s eeyprédidantqueonsed derla g ®n ®r a |
concurrence et a Monsieur Patrick Légeron, psychiatre, directeur général du cabinet Stimulus, un
rapport sur la fa-on dodéidentifier, de quantifier et
Depuis,| 6i nt ®r °t dd wavaMpouriceité queston a été rappelé notamment par une séance
du Conseil déorientation des conditions de travail t
t h me. En outre, une missi on dG&étremdu travaih Dériotp2010)lune S®n at &
mi ssion doéinformation de | 6Assembl|l ®e Nationale a ®tu
rapport sur le bien-° t r e au travail (Lachmann et al ., 2010) a ®t

Premier Mi ni st r e aionrdesaconditiossude sahtéd psyni®lodiqaer au travail. Des
initiatives de méme nature ont été prises par certains partis politiques. De leur c6té, les partenaires

soci aux, consul t®s ° | 6occasion des travauuwlgrgui ont
| 6i mportance quéils attachaient ° |l a question des ris
Le souhait, formul ® par | e Ministre du travail, d

systeme de suivi, notamment statistique, pertinent et efficace, est trés largement partagé, méme si
des voix discordantes se sont fait entendre. Un tel souhait est de nature a stimuler le monde

scientifique. Si de nombreuses disciplines sont amen
elles le font avec des concepts, des modeles t h®or i ques, des outil s dbéobs
|l 6i nt®rieur dédune m°me discipline, des variations i
pensée et parfois en fonction de traditions de recherche nationales. Un systeme de suivi doit
permettre d 6 i nf or mer |l es d®cideurs et l es citoyens en ter
connaissances disponibles. Son usage ne doit bien entendu pas étre réservé aux personnes se
ralliant T tel ou tel courant de p eeat de®gnthésdJaétéi mpor t a
nécessaire pour élaborer les propositions contenues dans le présent rapport. Sans espérer pouvoir
r®pondr e, en | 6®t at actuel de I b6art, " toutes | es a

psychosociaux au travail suscite lIégitimement, le College espére que cet effort aura été fructueux.

1.1. Les risques psychosociaux au travail :
un enjeu majeur de santé publique

L6int ®r °t des dirigeants politiques, ®conomi ques
| 6i mportance dheoss orcii aqixe saupstyrcav ai |l en tant gubenjeu (
épidémiologique fournit des éléments convaincants sur les effets des facteurs psychosociaux au
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travail sur l a sant®. Les m®cani smes ®ti entreolgsi ques s

facteurs psychosociaux et des indicateurs de santé relévent des effets des stresseurs de type

psychosocial. Ceux-c i condui sent ° | daugmentation de | a s®cr ®t
l 6augment ati on de | a t e diedtsp ret aassi té®ntuekeiménea desn®c ani s

modifications de certains comportements dits a risque comme les consommations de tabac ou

déal cool (m®cani smes indirects). Cette |litt®rature a

maladies cardiovasculaires, les problémes de santé mentale et les troubles musculo-squelettiques®.

Les études ont montré un accroissement du risque de ces pathologies pouvant atteindre 50%% a

100%% en cas dbéexposition aux facteurs psdecdn@soci aux
constituent des enjeux majeurs en termes de santé publique car ils représentent les pathologies les

plus fréquentes, les plus colteuses et les plus invalidantes pour la population adulte au travail.

Les maladies cardiovasculaires représentent une des premieres causes de déces dans les
pays industrialisés. En 2008, en France, les cardiopathies ischémiques représentaient la 2°™ cause
de décés pour les hommes agés de 45 a 64 ans (Aouba et al.,, 2007). Le poids des pathologies
cardiovasculaires et de l eur s facteurs de ri sque (particuldi
hypercholestérolémies et le diabete) est également considérable en termes de morbidité. Fin 2008, les
maladies cardiovasculaires constituaient la premiére cause de prise en charge en affection de longue
durée (Paita et Weill, 2009). Entre 40 et 64 ans, en 2008, une personne sur six déclarait souffrir
déhypertension et autant, déohyperchol est ®r ol ®mi e ( Al
12,6%% | a part des mal aobte parmi led dépehsésade pains teors Ipréventian ¢ u |

(Fénina et al., 2006). Cette grande catégorie diagnostique était au premier rang des dépenses.

Les probl mes de sant® mental e, dont | danxi ®t ® e
troubles pour les populations au travail, ont, par leurs prévalences, un poids substantiel en termes de
morbidité. En France, le suicide, qui est fortement lié a la dépression, représentait en 2008 la 1%
cause de mortalité pour les hommes et les femmes agés de 25 a 44 ans, la geme pour les hommes de
45 3 64 ans et la 3e pour les femmes du méme &ge. Entre 16 et 39 ans, les personnes enquétées en
2008 déclaraient une dépression dans 3,9%% des cas et des troubles anxieux dans 9.2 %% des cas
(Allonier et al., 2008). Ces troubles étaient plus fréquents chez les personnes de 40 a 64 ans, avec
une fréquence respective de 9%% et de 14%. Les troubles de la santé mentale jouent un réle notable

sur | 6i nsertion socio®conomi que. Les d®penssde de san
santé mentale et la consommation de psychotropes est particulierement élevée en France en

comparaison ° ddautres pays occidentaux. Ces troubl e
accrue de | 6absent ® sme au tr avnaévaluaitp d06Lc% tagpartsdesn de s a

troubles mentaux parmi les dépenses de soins hors prévention (Fénina et al., 2006). Cette grande
catégorie diagnostique était au second rang des dépenses.

Les troubles musculo-s quel et ti ques occupent k @&ru terenes dle s pr em
morbidit®. Entre 40 et 64 ans, en 2008, une personne
sciatique ou ddédun | umbago. Hormis |l es troubles de | a
du dos sont la 1% affection que déclarent les personnes de 40 & 60 ans, et la 4°™ pour celles de 16 &

39 ans (Allonier et al., 2008). Enfin, les troubles musculo-squelettiques constituent la 1ére maladie
professionnelle reconnue (par ordre de fréquence : affections des tableaux 57, 98, 79, 97, 69) pour les
popul ations relevant de ce syst me déindemni sati on,
professionnelles (82%% des maladies en premier reglement en 2009 pour le régime général)
(CNAMTS, 2009), et en progression continue depuis plus de 10 ans. Leur colt représentait plus du
tiers des indemnisations du régime général au titre des maladies professionnelles en 2008 (CNAMTS,
2008). Les troubles musculo-s quel et ti ques sont aussi une des princ

Outre ces pathologies, d e n oemymEameseteds q@ tdesdreubles twsormmeilRou a t dbéautr
des troubles gastriques.
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raisonde santéetddi nval i dit®. En 2002, on ®valwuait 7" -9%% | a
articulaire, des muscles et du tissu conjonctif parmi les dépenses de soins hors prévention (Fénina et
al., 2006). Cette grande catégorie diagnostique était au troisieme rang des dépenses.

1.2. Les risques psychosociaux : un objet a
construire pour larecherche scientifique

La notion de risques psychosociaux au travail désigne des risques pour la santé créés par le

travail a travers des mécanismes sociaux et psychiques. Largement utili s ® e , ell e néda pas p
une acception claire et univogque dans | busage quben f

La notion de risque «xc o mpr end deux ®l ®ment s. Dbune part, i
®v ®nement engendr e des cons®quaeatnit g & lans@®grieét de vcess et , (
cons®quences. (é) Le concept de risque fait donc r ®fC
travail et |l es pr® udices que cet»tBeunetralpand’). Madisom est s

a tendance a désigner ainsi des « situations mélant dans une grande confusion causes et
conséquences : stress, harcélement moral, violence, souffrance, suicide, dépression, troubles
musculo-squelettiques, etc. » (Légeron, 2008).

Selon les textes, le mot « psychosociaux » prend deux significations bien différentes. Dans

certains cas, il est relatif au dommage. Dans | despri
psychosociaux sont ceux qui se concrétisent par des troubles psychologiques (« sociaux » renvoyant
évent uel | ement " des troubl es de |l 6i nsertion soci al e

interprétation est que ce sont les causes du danger qui sont psychosociales : le danger est créé par
| 6i nteraction dbéune situati oonémmmigua)laecl¢ psyclgseme.i sat i on,

Enfin, si «travail » désigne quasiment toujours le travail rémunéré et si les conditions
concr tes de travail sont manifestement en jeu, l e s
niveau du salaire peuvent ou non étre pris en considération.

(I néy a pas non plus, en | 6®tat actuel de | 6art,
facon de concevoir et de traiter les risques psychosociaux au travail. Il existe encore moins une
théorie unifiée et consensuelle au sujet de ces risques. Néanmoins, un examen de la facon dont
di ff®rentes sciences abordent l a question per met d e
approche scientifique.

1.2.1. Les risques psychosociaux au travail:
approches disciplinaires

Epidémiologie et épidémiologie psychiatrique

Les épidémiologistes distinguent soigneusement les facteurs ou expositions et leurs
conséquences sur la santé. lls parlent de « facteurs psychosociaux au travail ». Les épidémiologistes
rservent en gdr@ctears delridggeexep r'e sdseis f acteurs dont on a m
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santé par des études étiologiques : cette nuance nda pas O@®t® syst ®mat
rapport.

Cbdest " travers des approches de type r@ps d®mi ol
mod | es de r®f ®rence dans | 6an allgmodéleddeagences-maitise- ent r e
soutien® de Karasek (Karasek, 1979 ; Kar asek et Theorell, 1994) , | e
récompense de Siegrist (Siegrist, 1996), le modéle de la justice organisationnelle (Greenberg, 1987 ;

Moor man, 1991) . Ces mod les visent ~ d®crire | 6orgar
travailleurs.

Les épidémiologistes valorisent les études quantitatives, reposant sur ['utilisation de
questionnai res standardi s®s. lls recherchent des | iens er
ces modéles et certains aspects de la santé mentale ou physique des travailleurs. La santé physique
est ®valu®e ~ travers | a sxuirsvtieenceet ol ue sl 6caabusseensc ed ed ed Gca
de diverses facons : guestionnaires, consommati on de soins,
exi stent . L6®pi d®mi ol ogi e a produit de nombr eux tr o
| 6or gani s at idiffarents aspdcts devasanté. et

Les ®pid®mi ol ogistes insistent sur l 6utilit®, po
longitudinales®, de préférence prospectives®, résultant de panels suivis sur une longue durée. lls
sbefforcent detesdchangllons dant ilslokerclieatsh maitriser les biais potentiels. Le
recueil de ces données est difficile et colteux, ce qui fait que les corpus de données ayant toutes les
propriétés désirables sont rares, surtout en population générale.

Les psychiatres publient de nombreuses études de type épidémiologique. A la différence des

®pi d®mi ol ogi stes, gui sbint®ressent souvent ) di ver
| 6ensemble descieftiéunes eur pktesl eur s fvikkgientdbierrestendul es psy
la sant® mentale et recherchent |l es facteurs ° consi

définissent souvent ceux-ci a partir de la liste des syndromes psychiatriques définis dans la
Classification internationale des maladies (CIM-version 10) ou dans le manuel du DSM-IV

(« Diagnostic and Statistical Manual - Revision 4 »), utilisé par la recherche en psychiatrie. Celui-ci ne

privilégie, en principe, aucune approche théorique. Il est néanmoins critiqué par certains courants de

la psychiatrie, notamment ceux inspirés par la psychanalyse, qui estiment que ces classifications
portent uni quement sur l es sympt?!mes, au d®triment
troubles.

® |l est usuel de parler, par anglicisme, de « demande » etde «contréleé pl ut 1t que ddexi gences et di

* Les liaisons statistiques établies & un instant donné ne doivent pas &tre assimilées aux relations de causalité entre

l es m°mes variabl es. (I se peut gue | es effets dobéuneé 6®enoudieticon d
coupe » a un moment donné ne révélera pas ces effets. Il se peut aussi que les travailleurs exposés a un risque soient choisis

parmi ceux qui ont la meilleure santé : | 6®t ude transver sal e maemre expositon at hoane fantdi son f al |
Déautres ph®nom nes encore peuvent f a i linduiseqtuea erreue. SSur ldas @lonséesn s enr e g
l ongitudinal es, on peut ®t udi er |l es effets diff®r ®s etéegxaminer
l ongitudinales noé®l i mine pas | e ri squeuitdhesbdninambredercas. st at i sti ques f &

® Les données rétrospectives sont constituées a un moment donné en interrogeant des personnes sur le passé ou en
recueillant des documents relatifs & celui-ci. Les données prospectives sont recueillies au fil du temps, par exemple en
interrogeant ° plusieurs reprises un panel déindividus, foujours |
prospectif s ont braté finpeortan® esssceptdbleude masquer des liaisons statistiques. Mais les données
rétrospecti ves reposant sur | 8i nt er r og detpassérest thigourp, peu sugrow eiatermétent bi ai s ®
a la lumiére du présent. Ce biais est susceptible de créer des liaisons statistiques fallacieuses. De pl us, i | ndeest pas p
recueillir des données aussi précises sur le passé que sur le présent a chaque instant. Co e s t pour quoi Il es ®pi d®n
préférent les données prospectives aux données rétrospectives.
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Ergonomie

Lébergonomie partici piesquelsa ppro®wersti iootended @ssla(P. R. P.
pr®vention des atteintes ~ | a s an t»§cf anrevue derlitttratare ddéacci d
en ergonomie). Elle cherche a comprendre et transformer les situations de travail en vue de mieux les
adapter aux hommes, ddaugmenter la s®curit®, de mi el
rendre la production plus efficace.

Léergonomie est partag®e en plusieurs courants.

monde anglo-saxon, ontunedémarche anal yti que conceptuell ement proch:
si les méthodes empiriques sont différentes (Dul et Weerdmeester, 1993). Les ergonomes qui se

r ®cl ament de | dergonomie analytique examinents | 6ef f e
aspects de | a t©che et de | denvironnement de travail
et utilisent fréquemment la quantification. Le champ des caractéristiques étudiées est assez vaste,
notamment dans |l e cas de | 6@®hbumbhndactdrees) .c oNraomnsnamit nss ,h ucea i

peut raisonnabl ement appeler risques psychosociaux a

Léergonomie de |l dactivit®, d0n§,iirrsiate15turelefditaquesla l es pa
santé et la performance résultent des interactions entre les caractéristiques du travail et de
| 6environnement ddédune part, | a per s;oGuédrie et aly1997). avai l o
Cette approche concoit en effet la personne au travail, non comme un étre passif caractérisé par un
ensemble dbéattributs fig®s, mai s comme un acteur pren

tenter de concilier les objectifs qui lui sont fixés avec ses propres objectifs, ce qui explique que le
travail réel differe du travail prescrit. Elle considére que les problemes ne doivent pas tant étre
envi sag®s en termes dbéexposition dbébune personne ° u
regul ation doéun ensemble de facteurs caémene@si sant I
études qualitatives de terrain, « fondées sur des observations de situations particuliéres » (revue de
litt®rature), en vue de comprendre |l es difficult®s de

Les « facteurs psychosociaux » désignent des dimensions organisationnelles et relationnelles
qui, traditionnellement prises en charge par les sciences sociales, étaient considérées comme a la

p®r i ph®rie du champ de | 6ergonomie. Beaucoup ddergon
perspective syst®mique, estiment aujourdodhui gue ces f
dans | 6activit® des op®rateurs pour °tre pris en con
mais | es ergonomes rappel | en ire nagligersies aspacté matéielsree doi v e
techniques des taches et des conditions de travail, avec lesquels les facteurs organisationnels et
relationnels sont déailleurs en interaction.

Gestion

La gestion sd6int®resse aux fakdbenrsemmuiisea.m®lli opeu

facteurs humai ns. La discipline séint®resstresssnot amme .l
|l orsqubils posent probl me, ou plus r ®celmptressest sous |
en général rapporté aux car act ®r i stiques de | dorganisation et du
consid re dodaill eur®°t rogeueaul 6t®rtauvdeei lduetbicenl l e de | 6ef f
indissociables : «i | est maintenant reconnu (dsforientreébiensétree un | i
des personnes au travail »@tunP00&.f fi cacit® des entrepr.i

J.-P. Brun (2008) liste les constats des études qui ont établi ce lien: la satisfaction des
empl oy®s d®t er mi ne | a p (Spector,ulddl)i; la @tiskadtion lawtravaibest iée ®1 s me

® Mais proches de concepts développés dans des travaux scandinaves o u  d a rURSS$ (Daniellou, 1996).
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| 6engagement (dandenberg et a.nl@M®)l; |l 6engagement du personnel
faible turnover et a une performance élevée (Mathieu et al., 1990) ; la moitié des absences au travail
est liée a un environnement de travail malsain ou au stress (Cooper, 1994) ; la satisfaction des
employés est en relation directe avec la satisfaction des clients (Heskett et al., 1997). Inversement,

une bonne performance financi rtienddses salériésnen pagtipulier se f av o
| eur satisfaction envers | a s®curit® de | demploi et e

D s l or s, |l a gestion est orient ®e vers l a propo
psychosoci auxi,f dlaemspr @odrjwert | 6efficacit® de | dentrep

Le modéle de Murphy (Murphy, 1988), inspiré par les travaux de Caplan (1964), distingue trois
ni veaux dointervent iestrcelui deda «néduetiorades spurcesnla stress ». « La

préventionprimai r e a pour objectif |1 6® imination ou | e cont |
milieu de travail en agissant directement sur les facteurs pour réduire leurs impacts négatifs sur
l 6i ndi vidu. La pr®vention pr ipeghosoeiauxan travdil entagissdnt pr ®v e n i

sur leurs causes plutdt que sur leurs conséquences. Ainsi, les interventions modifiant les
caractéristiques du travail nuisibles a la santé physique et psychologique du personnel se situent au

niveau de la prévention primaire ». Le niveau secondaire estceluide «| 6 am®Il i or ati on de | a
stress pax «Enke quidaneeinalles programmes de prévention secondaire, ils ont pour but
dbéaider |l es employ®s ~ g®rer | es naméligantroceaensnodidfiant t r avai l

l eurs strat®gies dobadapt ietdestion diatemps, egructuraters coghigve, st r e s s
etc.) ou en soulageant les symptdmes associés au stress (i.e. relaxation, exercice physique, thérapie,

etc.) ». Le niveau tertiaire concerne la « réhabilitation et le traitement ». Selon Brun et al. (2007),

«pour ce qui est des interventions de niveau tertiaire, elles ont pour objet le traitement, la
réhabilitation, le processus de retour au travail et le suivi des individus qui souffrent ou ont souffert de

problémes de santé mentale au travail (Cooper & Cartwright, 1997) ». Si le niveau primaire reléve de

la prévention, le niveau tertiaire reléve du soin®, tandis que le niveau secondaire reléve a la fois de la

prévention (gestion du stress) et du soin (soulagement des symptdmes).

Psychologie et psychiatrie clinique

Léapproche des ri sques psychosociaux en psychol o
variabl e doéun cour ant de pens®e " | 6 a udchre® de laUn poin
psychopathologie du travail aujourdoéhui est cependan
individuelles en lien avec le travail : somatiques, accidentelles ou psychopathologiques. Un autre point
commun est de sd6i nt ®detsagad ou a"la fdcdnadony elle ésts pergue @ar les
travailleurs.

(I nbest pas possible de rendre compte ici de | a
proposons seulement un apercu partiel, extrémement simplifié¢, et de ce fait caricatural, de
conceptions développées au sein de certaines écoles.

La psychol ogie cognitive et comport e meisgtea | e ut il
psychosociaux », mais aussi de « stress au travail » (Légeron, 2001). Elle étudie aussi bien les
conséquences de ces risques pour les salariés (co(t en termes de santé) que celles pour les
entreprises (colt économique) et recommande des actions aussi bien en direction des salariés
(apprendre ° g®rer | e stress et 7 mieuetdetmanagarpporter)
(apprendre a organiser le travail pour diminuer le stress).

" Certains auteurs appellent prévention primaire ce qui est qualifié ici de prévention tertiaire et vice versa.

8 Certaines études ergonomiques ou sociologiques portent cependant sur les conditions de travail facilitant la
réinsertion.



27

Elle sédefforce de r®concilier |l es approches fond:¢
celles d®velopp®es par |l es ergonomes de Iréadians i vi t ®,
individuelles et utilisant des modeles de stress, inspirés de celui de Selye (1956), celui de Laborit
(1979) ou, plus particulierement, du modéle cognitiviste de Lazarus (Lazarus et Folkman, 1984), qui
met en avant | a c¢ o mpala«mesacen etpdasrresdolrdesnddnit ivdispbse paur y
faire face. La notion de stress, en particulier dans les modéles cognitivistes, accorde une place
centrale a la facon dont la situation de travail est percue par le travailleur. La psychologie cognitive et
comportementale préconise des interventions de prévention primaire (agir sur les causes, les facteurs
de risque), secondaire (mieux adapter les individus au stress) ou tertiaire (agir sur les conséquences
pour les individus qui souffrent de stress), qui coincident avec celles préconisées par la gestion.

Les méthodes utilisées par la psychologie cognitive sont tantdt cliniques, tantét proches de
cell es de | 6d&udasduanttatiods,ae prééérence prospectives et reposant sur ['utilisation
de questionnaires standardi s®s. Les psychol ogues et g
guantitativement les risques psychosociaux pour mieux piloter les actions correctrices (Légeron,
2008).

La psychodynamique du travail, inspirée par la psychanalyse, utilise un concept concurrent a
celui de stress, celui de souffrance au travail. C'est un affect, qui désigne de fagcon générique ce qui,
du vécu psychique au travail, est désagréable et déstabilisant ; cependant, le destin de la souffrance
ndeswats p ou® dobavanc erisques psgchgsaciaus s esd peu employée. Beaucoup

déauteurs sembl ent | a trouver seul ement inutil e, m
not amment parce qubéelle induirait dééind®eondabtunaev aii de ndtoi
| 6intervention ddédun expert purgeant |l e travail de sec
psychiques individuelles et I 6activit® inventive des

La psychodynamique du travail a développé une série de concepts originaux (Dejours, 1993).
Elle accorde une grande place a la qualité du travail pergue par ceux qui le font et a la reconnaissance
du travail a travers les «j ugement sé dfoaurtmuli®® par | 6empl oyeur ou
«jugements de beauté » formulés par les pairsg. Une autre contribution originale de la

psychodynamique du travail est la mise en évidence de « stratégies collectives de défense » refoulant

l a souffrance et l a peur ressenties au iétemeatvsari | . L a
| 6i mportance de | dactivit® de travail et des rapport
point commun entre ces approches est gubel |l es essa

psychologiques de leur contexte (Molinier, 2011).

Les méthodes utilisées sont qualitatives. Outre quelquefois la pratique analytique, elles
comprennent | 6observation et | denregistrement des sit
et de confrontations au sein de petits groupes (Gaignard, 2008).

D6autres travaux doéinspiration psychanalytique ne
mai s peuvent n®anmo i ftisUnexXempepebticajuu des travaux cdee Manié-France
Hirigoyen sur le harcélement moral (1998). Ces travaux sont parti s déun int®r°t pou
comportement |i®, dans | 6esprit de cetitle sdwetsdaurtea,ou’v @
gue le harcélement moral est apparu comme relativement répandu en milieu de travail.

°La reconnaissance est une notion |largement utilis®e dans dbal
de | a psychodynamique du travail sont p r decFrarcfort »d(donnetk étlJeeggi, de | 6 ®c o
1980) . Cependant, dans | 6®t ude du lien entre travail et laeconnai s:
reconnai ssance et | a psychodynamique du tr ay€Reolrs, 2007). BaRalleudssp une cent
les d®vel oppements de | 6®cole de Francfort sur les liens entre
management rencontrent des travaux sociologiques (Boltanski et Chiapello, 1999).
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Médecine du travail

La médecine du travail est une spécialité médicale dont la particularité clinique est de
surveiller | 6®tat de sant® des travailleurs dans son
les observations cliniques, le médecin du travail peut identifierd es si tuations de travail
probléemes de santé observés chez les salariés. Dans sa mission de vigilance, il est également amené

explorer | es conditions de travail afin de rep®rer
pour la santé des travailleurs. Il est dans le domaine des risques psychosociaux, comme dans celui
des risques physiques, chimiques ou biologiques, un interlocuteur privilégié des employeurs et des
travailleurs, chargé de signaler, dans le strict respect du secret médical, les problémes repérés et de
concourir a trouver des solutions. Les problemes liés a des facteurs de risque psychosociaux
constituent aujourdobéhui une part importante de | a den

Sur le plan théorique, tous les médecins du travail ne se réclament pas de la méme école de
pensée. Leur pratiqgue médicale et leur activité scientifique éventuelle peuvent étre inspirées, entre

autres, par | 6®pi d®mi ol ogi e, | a psychodynami que du
comportementale.
Les m®decins du travail, de par l eur position dbo

conditions de travail, peuvent jouer un réle central dans la mise en visibilité des risques psychosociaux

dans les entreprises, grace a la mise en commun de leurs observations de terrain lors de leur activité

clinique. Un ouvrage rédigé par un collectif de médecins du travail a contribué a faire émerger la

probl ®matique relative aux risques psychosociaux et
phénoméne (Paroles, 1994). Par ailleurs, un réseau de plus de 1000 médecins du travail répartis dans

12 régions francaises contribue actuellement & améliorer la connaissance sur la fréquence de la
souffrance psychique i mput am$lapopulatiorodestiavaileurs sRlaripst o f e s s i ©
gr ©ce au signal ement des mal adi es ~ caract re prof
médicales du travail (Valenty et al., 2008)".

Toutefois, l e champ des travail |l diea desla Foncio®p endant
publique doéEtat ®chappe © | a surveillance m®dical e du
Sociologie

Certains travaux classiques de la sociologie du travail (Friedmann, 1946) faisaient déja une
| arge place aux eff et s -areetle psychigre mas sravdillevosnDestravauxl e bi en
pl us r®cent s sO0int ®ress-etnte aex kdifesertisur docihilen
déborgani sati on (Dur and, 2004) , de | 6®vol uti on des C
transformation des statuts (Sennett, 1998 ; Alter et Reynaud, 1996). La sociologie des organisations
développe en outre des problématiques proches de celles de la gestion. Par ailleurs, de nombreux
travaux sociologiques sont amenés, bien que leur objet théorique et empirique principal soit autre, a
évoquer, parfois en détail, parfois incidemment, des risques psychosociaux liés au travail.

D6bune mani r e g®n®r al e, Il es travaux sociologi gt
psychosociaux dans un cont eXx tewcomprendre lesaaséquengas dbu per me t
la genése.Par exempl e, ils relient | a qualit® du travail

du travail aux institutions nationales régulant le travail et le marché du travail (Gallie, 2007) ; ils relient
le rapport subjectif au travail aux rapports de classe et aux rapports politiques (Balazs et Pialoux,
1996 ; Bourdieu et al., 1993), aux structures familiales et a la protection sociale (Méda et Périvier,

19| existe également des consultations médicales spécialisées dans la prise en charge de la souffrance au travail, qui
permettent elles aussi le recueil d'une information centralisée par le Réseau National de Vigilance et de Prévention des
Pathologies Professionnelles (audition d’A. Chamoux)
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2007), aux liens entre formes de critique, transformation des méthodes de gestion et transformation
des idéologies (Boltanski et Chiapello, 1999). Les sociologues soulignent aussi que le rapport au

travail ne peut °tre compris qubéen r ®f ®rence ° Il a t
(Baudelot et al ., 2003) et, inversement, sdint®ressent
| 6empl oi et | dinsertion sociale. I'l's montrent aussi (

fois sur les conditions morales et sur les conditions physiques de travail (Burchell et al., 2002).

Les sociologues sbéint®ressent “ |l a mise en visibi
et Volkoff, 2006) et en particulier des risques psychosociaux (Loriol, 2011 ; Marichalar et Martin,
2011).Cette mise en visibilit® ne sbéboppose pas ~ |l a r ®a
sociologues so6int®ressant ~ <cette probl ®matique, fait

La plupart des travaux de sociologie évoquant les risques psychosociaux reposent sur des
méthodologies qualitatives : observation, assez souvent participante, entretiens, analyse de
document s, et c. Cependant, un nombr e appr ®ci abl e d
guantitatives. Les sociologues ont notamment créé des enquétes originales abordant le théme. Les
sociologues sbéint® ressent souvent plus aux configurat
au sens restreint dbéeffet suppos® pur dbébune wariabl e
épidémiologistes les études prospectives et préférent souvent, aux questionnaires standards, des
enquétes spécialement adaptées aux questions étudiées, en prétant une grande attention aux
protocoles de mesur e. L6i nt ®riéns leschméne dacaorder lne lgrgee s pour

place aux études comparatives, notamment internationales.

Economie

Les considérations sur le caractere plus ou moins plaisant du travail sont fort anciennes en
économie (Smith, 1776), mais les travaux récents sur les risques psychosociaux ne sont pas
nombreux, notamment en France. Récemment, des études sur les liens entre travail, santé et
comportements sur le marché du travail se sont développées, mais toutes ne traitent pas
spécifiquement des conditions de travail.

Les qguel ques travaux existants refusent diembandonn
soulignent au contraire les causes et les conséquences économiques et sociales (Green, 2001 ;

Green, 2006 ; Askenazy et Carol i, 2 0 1 0) e de tisqussophysigqugsnee n t | dor
psychol ogiques, i ®s ~ | 6organi sation du travail dan
rendre compte de | a rationalit® ou de I 6irrationalit G

de travail ou de la santé des travailleurs, de cerner les effets du marché et ceux des institutions. Des
tentatives sont faites pour ®val uerTapee bc)o.%tD 6dauu tsrterse sts
soulignent | dexistence de f or meAskendzy @004 ;aAskenszy, 2006 n ®c on o
; Lorenz et Valeyre, 2005). lls montrent que ces organisations économes en effort ne sont pas moins

efficaces que | es autres et mettent en ®vidence | es |
étudient aussi les liens entre conditions de travail, notamment psychosociales, et marché du travail. lls
examinent | 6®ventuell e compensation salariale des po¢@
s®l ection ° | dembauche, de d®mi s s ievrisquesentrainér®vcesct i on (q
études se placent dans différents cadres théoriques relatifs au marché du travail (marché parfait,
segmentation, é) . Déautres travaux dodé®conomie portent

travail (Buchmueller et al., 2008).

Les économistes accordent, comme les épidémiologistes, une grande importance aux
relations causal es. € |l a diff® rence des ®pi d®mi ol ogi s
mémes des données de panel. lls recourent a des sources tresvar i ®es et sbéefforcent d
biais ®ventuels par | 6empl oi de techniques ®conom®t



30

®gal ement par | es ®pid®miologistes). Les ®conomi stes
négligentpaslesmét hodes qualitatives, qubéils pratiguent souvVve
Droit

Le terme de «risques psychosociauxeé nodapparti ent pas au vocabul ai
juristes considérent que la question des risques psychosociaux est trés présente a travers trois grands
thémes qui touchent a la sécurité au travail (audition de M.-L. Morin) : | 6obligation de s
rsul tat de Iltae mpulraysepurudence sur |l e rtle du Comit® d;
de travail ; le harcélement moral, notion définie dans la loi de modernisation sociale du 17 janvier
2002.

En droit, le harcelement moral est traité de plusieurs facons : la Cour de Cassation traite de sa
définition directement, ou a travers des contentieux sur la rupture du contrat de travail, notamment les
|l icenciements pour inaptitude (la cause de | 6inaptito?
avec la discrimination.

Léapproche juridique des risques psych(auditoc i aux p e
de Patrice Adam). Néanmoins, le caractere massif du contentieux sur le harcélement moral, par
contraste avec des contentieux sur les CHSCT ou le role des délégués du personnel, est une
indication du fait gue d s qub ueseisquenpsyEhosogaux sod n  j ur i d
percus par les salariés comme des risques contre lesquels on peut avoir une action individuelle, plutdt
gubune action coll ective dans exlpdst etthnoneppsruna erioriddai s c b6 e
| 6approche juridique.

Au total, le droit dispose de nombreuses ressources pour lutter contre les risques
psychosociaux. Par définition, le droit est dans la sanction et non dans la prévention, méme si la
jurisprudence finit par faire émerger des outils de prévention. En effet, depuis les arréts dits
« amiante » de la Cour de Cassation (2002), et en application de directives européennes, les
empl oyeurs ont une obligation de s®curit® de r®sulta:
de mettre la santé en péril.

1.2.2. Quelle définition opérationnelle pour les
risques psychosociaux ?

Au terme de ce bref examen, il parait possible de prendre position sur la signification a donner

| 6 e x p rrisqaes psychosociaux € , S i on souhaite mesurer oc&s Trisqgl
sbappuyer sur Il es connai ssances scientifiques. Les
privil ®gi ®e ~ | 6organisation du travail et , de fa-o

sociaux et économiques du travail, comme le statut ou la rémunération. Elles considérent comme
pertinent dé®t udi er sp®ci fiquement ces aspects soci

psychisme des individus, m°me sobéils peuvent interagi
contre, les disciplines envisagent a la fois les effets des aspects sociaux du travail sur la santé
ment al e et sur débautres formes de |l a sant®. Les tra
caractéristiques psychosociales du travail sur la santé physique. Il en est de méme de certains travaux
de psychol ogi e, de psychiatrie et ddergonomi e. Les 1

économie convergent pour montrer que les causes organisationnelles qui ont des conséquences
défavorables sur les conditions de travail physiques en ont aussi sur les conditions de travail
psychologiques et vice versa. La gestion, l a sociolo
psychologie et dbéergonomie, mettent en ®vidence | eurs
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bien-étre social), composante de la santé selon I'Organisation mondiale de la Santé (Organisation
mondiale de la santé, 1946).

Par cons®quent, il convient de consi d®rer que ce
est psychosoci al, cestation, 6reais son prigige : s risquasnpgsychosociaux
seront définis comme les risques pour la santé mentale, physique et sociale, engendrés par les
conditions doéoempl oi et |l es facteurs organisationnel s
avec le fonctionnement mental. La notion de fonctionnement mental est relative aussi bien a des
ph®nom nes cognitifs qguod” des ph®nom nes psychiques

séparation ait un sens.

Comme on | d6da vu, l a notion de facteurs psychoso«
maniére différente par les différentes disciplines, en fonction de leurs propres concepts et théories™.

Le concept de risque fait référence au lien entre des expositions a des facteurs de risque
débune part et des dommages dbéautre part. L6i d®e de
®cart®e parce que ces dommages ne sont pas sp®cifig
mentale, physique ou sociale. La question qui se pose est celle de mesurer uniqguement les facteurs
de risque ou de mesurer a la fois les expositions et les préjudices. Les approches sont trés variables

selon |l es disciplines. Sdéint®resser uni qtweserssern aux f ¢
elless-m°® me s . Léinclusion de donn®es sur | a sant® et | es
mais exige des pr®cautions particuli res. Léinclusior

qgui néa pas de r®pangd swit ®entaau. ARI. I3e 2es Quoi qgubi l
distinguer les facteurs de risque (psychosocial) de leurs effets sur la santé physique, mentale et
sociale.

1.3. Les principaux outils de mesure existant

1.3.1. Les outils de larecherche

Des chercheurs appartenant a différentes disciplines ont congu et mis au point des
guestionnaires destinés a interroger les travailleurs en vue de mesurer les facteurs psychosociaux de
risque au travail. Certains de ces questionnaires ont été largement utilisés, notamment dans les
recherches épidémiologiques. La revue ci-aprés ne prétend pas étre exhaustive, mais donne un
aper-u de quelques outils dont | 6usage est assez r ®pa

Les auteurs ou les utilisateurs des questionnaires examinent souvent la validité de ceux-ci :
cett e d®marche est classique en psychologi e. La valic
mesure, a plusieurs composantes. Les questions visant a mesurer un méme concept doivent avoir un
rapport plausible avec le concept (validité de contenu). Les réponses doivent étre liées entre elles
(validit® interne). Lorsqudbéun lien entre | e cibncept e
doit étre observé entre cette grandeur et la mesure fournie par le questionnaire (validité
nomologique ou externe). Lorsque la mesure vise un facteur de risque, elle doit étre associée a la

" Commeila®t ® dit, il est déusage e facte@ppsyti®socianx »oef deerésetver par | er C
| 6 e x pr efascelrsode risquee ~ ceux dont on a montr® | 6effet :ceftenudnee sant ® pe
terminol ogi que n iwemgntaepris®da® cesrapgott. ® ma t
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probabilité de réalisation de ce risque (validité prédictive)™. La validité prédictive est bien plus difficile

a vérifier que les autres formes de validité : elle suppose la mise en T uvr e déinvestig
épidémiologiques de qualité'®. La notion de questionnaire validé doit &tre utilisée avec précaution.
Léappr®ciation de |l a validit® de contenu est subjecti
autant optimal. En particul i er , un gquestionnaire valid® peut °tre m
| 6est pas au point de brouiller compl tement Il es r
validation. Un questionnaire validé ne couvre pas nécessairement toutes les dimensions pertinentes

de | 6objet quéil aborde. I peut °tre int®ressant

dimensions et aussi des questions faiblement liées aux autres, méme si cela doit dégrader sa validité
interne.

Le Job Content Questionnaire (JCQ) a été développé par Robert Karasek dans les années
1970 (Karasek, 1979). Il mesure les exigences psychologiques du travail (« job demande) do6éune part

| 6 aut ondeasior latifuge & ) déautre part. Karasek a eavecuite in
Tores Theorell, une autre dimension : le soutien social (Karasek et Theorell, 1994). Le JCQ mesure
aussi l es exigences physiqgues du t r;aaisaded dimersions e degr ¢

sont souvent omises par les utilisateurs. Les indices mesurant ces dimensions sont calculés a partir
des réponses a quelques dizaines de questions : il existe différentes versions du questionnaire et
certaines sont assez synthétiques ; la version principale a 49 questions. En raison de son anciennete,

desar el ative commodit® dbéempl oi et bien entendu de sa
du travail du point de vue psychosocial qui a été le plus utilisé, tant pour des études épidémiologiques

gue pour de simples descriptions. La validité prédictiv e des indices ddbexigence

déautonomie et de soutien soci al est | argement atte:

repérée par les situations de « job strain » (exigences psychologiques élevées et autonomie faible) et

«d 6i s o » gekigermcesnpsychologiques élevées, autonomie faible et soutien social faible). Les

di mensions doéexigence physique et déins®curit® de 1|06
épidémiologiques.

Néanmoins, les auteurs du JCQ eux-mémes ont examiné les probléemes que souléve une
utilisation routini re de ce qgquestionnaire, compte t
compte tenu des ®volutions ®conomiques et soci al es
audition de Toéres Theorell). Ces réflexions ont conduit dans un premier temps a proposer, en 1995,

une version « 1.5 », puis a élaborer une version « 2.0 ¢ , dans | e cadre doéun trav
| 6i mpul si on de Robert Karasek (www.jcqcendsom20rg) . L
souhaite apporter des r®ponses est | omi ssion dbdasp
nouvelles ont été introduites : les exigences émotionnelles, la solidarité du groupe professionnel, la

justice procédurale, le soutien percgudelapartde | 6 or gani sati on. L6i mportance
déempl oi est soulign®e. La mesure des dimensions d®]j
pl us pr ®ci se et pl us compl te par | & adcjoboensctt i o dea&s
particulier pour «I 6 Or gani zati onal L e » gdapacii@e& iagri an nniveduadei t ude

| 6organi sation), C o mp ousnaen t ceu edset ilobna ustworn olmMi®qui | i bre en
également été ajoutée. Une version proposée du JCQ 2.0 pose 69 questions élémentaires. Le JCQ

2.0 ndéba pas encore fait | 6objet doune wut i Validééa»t i on au
ndest pas pr®ci s®ment connue. | y a plusieurs poir

préconisations du présent rapport.

12 | es psychométriciens examinent aussi la validité « convergente » et la validité « discriminante », mais ces notions
sont difficiles (bien que pas toujours impossibles) a appliquer aux facteurs psychosociaux de risque au travail.

®On parle parfois de validit® pr®dictive pour d®signer la si
usage abusif.
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Le modele du déséquilibre effort-récompense (« effort-reward imbalance », ERI) développé
par Johannes Siegrist (Siegrist, 1996) est fond® sur
principe fondamental des interactions interpersonnelles, profondément ancré dans le psychisme
humain. Une violation de ce principe est de nature a susciter de fortes émotions négatives et un stress
durable. Dans le cas du travail, le travailleur attend une récompense, matérielle ou symbolique, en
échangede soneffort: | 6absence de r®compense ou des r®compense
dé®motions n®gatives et de stress durable, tandis qubd
créatrice de bien-étre et de santé (Siegrist, 2000). Le questionnaire de Siegrist (ERIQ) cherche donc a
mesurer dbéune part | é6effort, doéautreipanvtecl édef®oaTmpe
version de 2004, un indice dobéeffort synth®tise 6 que
guestions, les réponses a chacune de ces questions étant formulées selon une échelle de Likert a 5
positions: «xpas dbéa&xdodédrarndcord et je ne swjwddmpaxcoduwd tedutj eperu
peu perturbé », «ddaccord et |» «dsbua csc op edis ttees rpdri@bé ». Le modele de
Siegrist a ®t® | argement utilis®. La validit®, notam
de r®compense, ai nsi gue de Il eur <croisement (rep®rag
faible) est bien attestée.

Siegrist a également introduit dans son questionnaire des questions permettant de repérer
une dimension supplémentaire : le surinvestissement (« overcommitment »). |l estime en effet que
trois raisons peuvent expliquer que des salariés acceptent un déséquilibre, a leur détriment, entre
effort et récompense : | 6absence; démal tempatt ement dobéinvestisseme
de gains futurs ; le surinvestissement dans le travail. Dans la version de 2004, le surinvestissement
est mesuré par un indice synthétisant six questions. Les réponses sont proposées selon une échelle a

guatre positions («t o ut " f ad, kd dadaexcrodh ds o,kpacsorddu toud). dbdacco
Léindice de surinvestissement . Boutekors,sh @lidigérde contemtea val i di |
®t ® discut ®e, car certaines questions semblent me s u |
me° me S cbest en interaction avec des dispositions i

par la position sociale.

Le mod |l e de la justice organisationnelle est
Inspiré des travaux de John Stacey Adams (1963, 1965), il porte sur un champ assez large, bien que
variable selon les auteurs : les régles et les normes sociales qui conditionnent « la distribution des
ressources et des avantages (justice distributive), des processus et des procédures conditionnant
cette distribution (justice procédurale) et des relations interpersonnelles (justice interactionnelle) »
dans | satom (ageriet Cropanzano, 1998). La justice interactionnelle se divise elle-méme en
« justice relationnelle » et « justice informationnelle ». La justice relationnelle réside dans le respect
avec lequel les travailleurs sont traités par les détenteurs de | dautorit ® et par | a sz
dignité. La justice informationnelle est assurée par la fourniture aux travailleurs, par les détenteurs de
| autorit®, déinformations et déexplications fiables
justi ce distributive r®side dans | e fait qubéun travail
ses r®tributions (mat®rielles et symboliques) ~ <celui
que lui, estime son traitement équitable par rapport a celui de ses collegues. La justice procédurale
r ®si de dans | 6application ®gale pour tous des proc®d
des récompenses, dans le fait que ces procédures ne sont pas entachées de préjugés ni de biais
personnel s, gubelles sbdbappuient sur des informations
informations et crit res pertinents et enfin sur |e
soci ® ®, ce qui s up giaisune ahiyeeiudigues(llevesthaljl@7€). c el | e

Les ®tudes qui se r®f rent " l a notion de justi |
nombreuses, y compris en épidémiologie. Cependant, les questionnaires utilisés sont variés et aucun
ne sbest e n ¢ 0 me unistaqard ®éme singertains questionnaires, notamment celui
élaboré par Moorman (Moorman, 1991) sont plus fréquemment utilisés. Aucun de ces questionnaires
nbaborde |l a totalit® des di mensions de | a justice org
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Contrairement aux modeles de Karasek-Theorell et de Siegrist ou méme a la justice
organisationnelle, le leadership (évoqué plus en détail au 84.3.1 de la partie Il de ce rapport) est

guasi ment op®rationnalis® au gr® des cher chedasr s. I

guestionnaires mi s en Tuvr e, dont I a val idi
insuffisamment attestée.

Différentes méthodes ont été proposées pour la mesure du harcélement moral. Le Leymann
Inventory of Psychological Terrorization (LIPT) (Leymann, 1996), dont il existe une version frangaise
(Niedhammer, David et Degionni, 2006) est trés complet. Il comprend 45 questions élémentaires. Le
Negative Acts Questionnaire (NAQ) (Einarsen et Raknes, 1997), dont il existe une version frangaise
(Notelaer s et al ., 2006) propose uhe mesure en 17
théme et sur des themes connexes.

A c!1't® des questionnaires fond®s sur une
guestionnaires sur la justice organisationnelle, et des questionnaires spécialisés comme le LIPT et le

t ®,

guest.i

t h®or i

no

[

NAQ, il existe quelques questionnaires qui sbefforce

facteurs potentiels de risques psychosociaux.

Le Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ)a ®t ® d®vel opp® par |

de santé au travail du Danemark (www.arbejdsmiljoforskning.dk). Il couvre une large gamme de
domaines :
- les exigences quantitatives, |l es exigences
de cacher ses émotions, les exigences sensorielles ;

cogni t

- I 6influence sur l e travail, l es possibilit®s d

sens du travail;, |l 6i nvesti ssement

- la prévisibilité, la clarté du role, les conflits de role, la qualité du leadership, le soutien social, le
retour sur le travail fait, les relations sociales, le sens du collectif ;

- 1 6ins®curit® au travail

En outre, le COPSOQ examine :
- la satisfaction au travail ;
- I 6®t at de sant® g®n®ral,; la sant® mental e
- le stress comportemental, le stress somatique, le stress cognitif, le sens de cohérence ;
- le coping orienté probleme, le coping sélectif, le coping de fuite.

Il existe trois versions du COPSOQ, comportant respectivement 141, 95 et 44 questions. Les
réponses prévues sont fréquemment, mais pas toujours, graduées selon une échelle en cinq
positions, telle que « toujours », « souvent », « parfois », rarement » « jamais ou presque » ou encore
« dans une trés large mesure », « dans une large mesure », « dans une certaine mesure », « dans
une faible mesure », « dans une trés faible mesure ». Ces questions sont destinées a étre résumées
en 30, 26 ou 8 facteurs selon la version longue, moyenne ou courte du questionnaire.

Le Questionnaire Nordique Général (QPS Nordic) est un outil élaboré entre 1995 et 2001 par
un groupe de spécialistes originaires du Danemark, de Finlande, de Norvége et de Suéde en vue
d 6 ®v a lles principgux facteurs psychologiques et sociaux au travail » (Lindstrém et al., 2000). Il
capitalise | 6sesupl®pltle diférentsaitdissesiprécédemment dans ces pays. Le QPS
Nordic per met do®t abl ir 26 indices, " parti
additionnelles, soit en tout 129 questions. Les réponses prévues sont toujours graduées selon une
échelle en cing positions, telles que « toujours », « souvent », « parfois », rarement », « jamais ou
presque » ou encore « beaucoup », « plutdét beaucoup », «dans une certaine mesure », « plutét
peu », « pas du tout ou trés peu ». Il existe une version réduite du QPS Nordic en 34 questions. Les
domaines couverts sont :

- les exigences du travalil ;
- Il bautonomie, | a; ma"trise du travail

-

et | a

ol

e

n
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- les attentes de role ;
- la prévisibilité du travail ;
- les interactions sociales ;

- le leadership ;

- la communication ;

- lacul ture de | 6organisation et | e climat qui y r gn
- le travail de groupe ;

- I 6implication ¢dans | 6organisation

- le goQt du défi ;

- les facteurs de motivation ;

- la centralité du travail ;

- la conciliation entre travail et hors travail.

Le WOrking Conditions and Control Questionnaire (WOCCQ) a été mis au point par Isabelle
Hansez, responsable de I'Unité de Valorisation des Ressources Humaines de I'Université de Liege,
avec le soutien des Services fédéraux belges des Affaires Scientifiques, Techniques et Culturelles (de
Keyser et Hansez, 2000 ; www.psytrav.ulg.ac.be). Il comprend 69 questions, plus 11 questions
complémentaires, dont les modalités de réponse sont systématiquement « jamais ou rarement », « de
temps en temps », « régulierement », « presque toujours ou toujours ». Pour éviter un trop fort effet de
halo sur les réponses, les auteures ont entremélé les questions relatives aux différents themes, ce qui,
en contrepartie, peut cr®eprebsizohadpensmanquende° s ®e
couvre une grande variété de themes: autonomie; clarté du réle ; violence; exigences;
responsabilités ; prévisibilité ; soutien social ; contraintes physiques ; reconnaissance ; équilibre entre
travail et vie familiale.

De nombreux travaux utilisent des parties du COPSOQ, du QPS Nordic et du WOCCQ. Par
contre, il existe encore peu dbéutilisations ° grande

Comme on le voit, si la toute premiére version du JCQ était parcimonie u s e , pui squbell e
au calcul de seulement deux indices, les évolutions ultérieures des outils de la recherche ont été dans
l e sens doéun enrichissement et dobéune complexificati o

la mesure déunr ®Omhbh®e désseices et |l es questionnaire
raisonnable, se sont allongés, en méme temps que le nombre de variables permettant de calculer

chaque indice est parfois restreint, peut-° t re ~ | 6exc s “.dCaatraIk)ngenuamt teadiplus c as
probl ®mati que | e-questmrmement £t le” libellébparfois @ous-optimal de certaines
guestions. So6i l y a final ement une certaine convergert
recommandations de ce rapport ne sont pas en rupture avec la tendance générale), aucun
guestionnaire r®cent ne sbébest i mpos® comme un standar

1.3.2. Les outils de la statistique publique

Les enquétes francaises

Les enquétes nationales sur les conditions de travail menées par la DARES mesurent les
conditions de travail telles gubell es sont per-ues

* Plus le nombre de variables déterminant un facteur est élevé, plus celui-ci est stable par rapport aux erreurs de
mesure.


http://www.psytrav.ulg.ac.be$/
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déobjectivation ° | 6Tuvre dans |l a soci ®t ®. Ces enqu
délivré par le comité compétent. La premi re ®dition de | denqu°te date
sept ans en moyenne. Les premiéres enquétes ont porté sur les seuls salariés, puis le champ a été
étendu aux non salariés. Le questionnaire a été amélioré et augmenté au fil des éditions successives.

Lé6®chantill on @@itndievipdws. dede&@emMqu°te se d®roul e en en
®t ant assur®e par | e r®seau dodébenqu°teurs de | 061 NSEE.
cours du temps a f adrtiquelddadld (Gdldac, 189F)ules dennéesrsent utilisables

en ®volution, mai s sous r®serve dbdune interpr®tation

de | denqu°te de 1978 semble avoir ®t® deRrtmeaiti td p@&tru daice
des sous-populations sous réserve que la taille de celles-ci ne soit pas trop réduite. A coté de

nombreuses informations sur | es risques physiques, c |
description de | 6or gdruiss aetni oml udsu ptrr@acviasiel ,d 6duene ®di t i «
projet déenqu°te de 2012 propose dbassez nombr euses

facteurs psychosociaux de risque, inspirées par les travaux du Collége.

La nouvell e ®di tutteSumdrubl® uiyi médeal ded rssques professionnels

a obtenu I e | abel de qualit® statistique d®livr® par
pas assez dbéinformations pour savoir si | e nsden®!| i or at
Sumer sont de nature ° Dbiaiser | es comparaisons dans
de m®decine du travail, l e m®decin du travail jouanit
remplit une partie du questionnaire, interroge | e sal ari ® qudéil examine pour o
autre partie du questionnaire et enfin propose au salarié¢ unauto-que st i onnair e. é ctlt® d

précises sur les risques physiques, chimiques et biologiques, Sumer fournit diverses variables
relatives aux risques psychosociaux, et inclut notamment une version du questionnaire de Karasek. La

restriction du champ de Sumer ° une partie des salar
pour | a construction doiunvdriacnets 1gd eonbsaeunxb |l ee sd esso uarccteisf sc ¢
Sumer , de par la taille de son ®chantill on, est un b

en particulier sectorielles.

A la diff®rence des pr®c®dent es, |l brabhs)t 681 Pag¢ S
congue comme une opération destinée a étre régulierement répétée. SIP est une enquéte a visée
l ongitudinal e. Ell e repose sur | i nterrogation des p

2007, propose des données rétrospectives sur la biographie, en particulier sur la carriére
professionnelle et les événements de santé. Une deuxieme vague, réalisée en 2010, permet le suivi

déun panel . Léenqu°te SIP comprend un certain nombre
a obtenu le label de qualité statistique délivré par le comité compétent.

Léenqu°te COI sur |l e changement organisationnel e
aupres des entreprises et auprés des salariés. Elle a été réalisée deux fois, en 1996 et 2005. Elle
ndest pas centr®e sur | a sant® au travail ou |l es co

informations sur les déterminants organisationnels de certains risques psychosociaux.

Au total, ce systeme apporte une information importante et de qualité. Néanmoins,

| 6i nformation sur | es facteurs psychosociaux de risq
successives et manque de coh®rence et ddéexhaustivit
synthése (audition de C. Afsa et P. Givord). Parc ont r e, |l es processus de recuei
bien maitrisés, grace a une longue expérience. Les risques psychosociaux peuvent étre mis en

relation avec |l es autres risques dbéune part, Il es forn
variables psychosocial es, on dispose d® " dbébune ou pl

des ®volutions, sous r®serve dbébune continuit® dans | e
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Les enquétes étrangeéres et internationales

Il existe dans le monde de tr s nombr euses enqu°tes S
psychosociaux au travail, soit comme objet principal
vast e. L6examen a i ci ®t ® | imit® aux enqu°tes aupr
représentativité nationale visant a caractériser les risques psychosociaux encourus par la majeure
partie des travailleurs et " suivre |leur ®vol ution.
d6Am®rique du Nord qui ont ®t ®retdidaeapmeruoceme ¢e ooase
déanal yse de | eur:s ledHsepasg mseu,r |lGAlslaenmaRg n e, |l a Su de,
Pays-Bas, la Grande-Bretagne, le Canada, les Etats-Un i s, ai nsi gudunEudbpearposi tif

Working Conditions Survey - EWCS) et un dispositif international (International Social Survey Project -
ISSP). Au total, 21 dispositifs ont été examinés.

La diversité de ces dispositifs est grande. Si la plupart recourent a des entretiens en face a
face, ils different consid®r abl e ment par |l a s®l ection des risqgues p
formul ation des questions, la taille des ®chantill on:
suivi dans le temps.

La nature des facteurs de risque psychosociaux mesurés par les diverses enquétes est trés
vari abl e. En g®n®r al , chacune ndobserve quéapése parti
(8 2.3.2 et partie Il de ce rapport), le College, sur la base de la littérature scientifique disponible, a
ordonné les facteurs psychosociaux de risque au travail autour de six axes. Seuls deux dispositifs

(Il enqu°te espagnole et |l 6enqu°te europ®enne sur | e

di stingu®s par l e Coll "ge doexpert e suwecng”PCeut@nese ur s en

enquétes proposent également un questionnement détaillé sur les conditions de travail physiques ;

mais | édinvestigation sur |l es risques psychosociaux es
La présence habituelle de questions sur les exigences du trav a i | |, | autonomie et

sociaux renvoie sans doute a la diffusion des modeles de Karasek et de Siegrist. Pourtant, une seule

enqu°®te (Il 6enqu°te qu®b®coise sur |l es conditions de

travail) utilise littéralement les questionnaires de Karasek et Siegrist (dans une version courte). Le
module de 2006 du Socioeconomic Panel allemand a posé une version courte du questionnaire de
Siegrist.

Pour le reste, sur un theme donné, les questionnaires font appel a des formulations tres

di ver ses, sans gudon puisse distinguer en premi re
internationale. Déautre part, sur chacun des axes abo
lacunes.

Le nombre de personnes enquétées varie considérablement: de 500 pour le HSE

Psychosocial Conditions Survey b r i t anni g u eQ00 guangda pour«l 8énqu°te sur | a
®lLes axes autour desquels |le Coll ge a ordonn® | es facteurs

travail et au temps de travail, aux exigences émotionnelles, a une autonomie insuffisante, a la mauvaise qualité des rapports

soci aux au travail, aux conflits de valeurs et N | i ns®curit® de

envi sageabl e, mai s une enqu°te qui nbaborde que certains axes noe

examinés sont | es exigences du travail en temps et intensit® ddune p.

sociaux et | ééconmngueuLesiconfiits de eateur®sont rarement évoqués : cing enquétes le font (Espagne, USA,

Grande-Br et agne, Finlande, Europe), surtout par | e biais de | 6opposi t

« travail bien fait » ; seule I denqu°te eur op®envore trdvailnirapligliee dedtiches qui sonteen t S i ¢

contradiction avec vos valeurs personnelles ». Les exigences émotionnelles sont encore moins souvent couvertes : les

enquétes espagnole, néerlandaise et danoise demandent si le travail est « émotionnellement exigeanté, t andi s que | 6engq

sur la qualification et les conditions de travail en Allemagne demande de fagon succincte si la personne est « responsable du
bien*tre d'autres personnes,» patients, clients, enfants, é
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dans les collectivités canadiennes ». Le Royaume-Uni privilégie des enquétes sur de petits

échantillons, mais réalisées a intervalles trés rapprochés (annuel pour le HSE Psychosocial

Conditions Survey, trimestriel pour le CIPD Employment Outlook Survey) : un tel dispositif ne permet

gudbun sui vi tr s agr ®g® doi nBlascadieup &s esn tmpdniale e Seerud 5
réalisée sur un gros échantilon (23000 répondants pour la Nationale Enquéte
Arbeidsomstandigheden, enqu°®°te nationale sur |l es conditions de
continentale, pour des échantillons de grande taille (10 000 a 20 000 répondants), pratiquent des

enquétes a des intervalles plus éloignés: d e u x aBMU syidois et mhidtenant les Encuestas

Nacionales de Condiciones de Trabajo espagnoles, cinq a six ans dans les autres pays, cing ans

pour | 6engqgu°’ tEWWCS Larpong®des enguétes visent les actifs occupés, parfois au sein

déune enqu°te en pdupypd Bnguéte Emplgi@n ®aonditiorss de vie). De rares

enquétes (British Skills Survey) ciblent les seuls salariés.

A quatre exceptions prés (Danemark, Suéde, Allemagne, Etats-Unis), les enquétes étudiées
sont transversales, répétées a intervalles réguliers. Le Danish Working Environment Cohort Study
interroge tous les cing ans par téléphone ou Internet un échantillon représentatif des travailleurs
(15 000 en 2005), avec un questionnement complet sur les risques physiques et psychosociaux et
| 6®t at d e Swedisin lor®itudinal eéccupational survey of health est lui aussi une opération
ambitieuse (gros ®chantill on, scouvr® gue trois dimendioessdesd e u x an
risques psychosociaux identifiées par le College. En revanche le Socio-economic panel allemand ne
pose qubé®pisodiquement des questi on Gempr@tSeciallSurn@&g s sur |
états-unien comporte lui aussi une dimension longitudinale, mais la encore des questions sur les

conditions de travail néy sont pos®es qud” intervalle
Bien quéil sbdbagisse de |l a m®thode |l a plus co%teus

par interrogation des personnes en face & face a leur domicile ; le téléphone est parfois utilisé de

mani re compl ®mentaire. Cbdest probabl ement parce que

guestionnaires souvent assez longs et une garantie de confidentialité pour le répondant : le téléphone
est sans doute moins adapté. Les Pays-Bas, la Suede et le Danemark se distinguent toutefois par

|l 6utilisation du courrier, du web ou du t® ®phone pol
des taux de réponse initialement importants mais en baisse réguliere au Danemark). Le
guestionnement exclusivement par Il nternet ne concern
britannique de management), qgui interroge un panel d
biaisi mportant s. L6l SSP, qui est une enqu°te r®alis®e d
par entretiens dans <certains pays, par courrier dan
téléphone.

Léoexamen des enqu°tes ®trargrmes qatbi il ntndrexatsit@n le
ayant toutes les caractéristiques a priori souhaitables : de fait, celles-ci ne sont guére compatibles.
Mai s il néexi ste pas non pl us de dispositif qui ap
démarquer, nimémeun type ddenqu°te qui sdi mpose dans un not

plusieurs dispositifs étrangers ont des caractéristiques intéressantes.

Les possibilités offertes par les enquétes actuelles du systéme statistique public frangais

nbapparai d®ensoipmass au regard de ce qui se fait ~ |
fran-aise actuelle nodest principal ement d®di ®e aux r
effectuées sont de ce fait partielles et ont moins de cohérence que dans les meilleures enquétes

®trang res. En second I|ieu, avec une p®riodicit® de s
travail, qui est la principale source actuelle en population générale, est atypique. Enfin, si des panels

ont été construits en France, il sbagit dbébop®rations non p®rennes,

mesure.
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En conclusion, l a France nbest pas, en comparais
construire dans | 6Gurgence une enqu°te doonte, eha qual.
sbappuyant sur son exp®rience et sur l es exp®rience

statistique frangais parait en mesure de mettre en place a un co(t raisonnable (méme si, outre des
moyens financiers, des moyens humains additionnels seront probablement nécessaires) un dispositif
atteignant le plus haut niveau de qualité au plan international.
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2.Princi pes doun S
Sulvi

21.0pportunit® doun Ssyst
statistique

Léopportunit® doéun syst me dechosodiduywau travailane faist i que
pas l Gunani mi t®, y compri s dans Il e champ scientific
psychosociaux fait | 6objet de critiques. Déautre par
soit impraticable, soit inutile.

2.1.1. Examen des critiques

La notion de risques psychosociaux

Certains scientifiqgqgues <critiquent | 6i d®e dbdun sui
gubdils estiment que son empl oi ne sbébinscrit sgsas dans
effets sur I 6homme et doit donc °tre ®vit®.

Ce point de vue a été défendu de maniére particulierement frappante par le psychologue Yves
Clot, dans ses travaux et |l ors de son audition. Un ol
titre Pour en finir avec les risques psychosociaux au travail (Clot, 2010) et propose une approche qui
se veut alternative. La critique développée par Yves Clot porte sur plusieurs points. Il pointe le
mangue de fondement épistémologique de la notion. Ensuite, il estime que la notion de risques
psychosociaux repbes sujet i d®aumqaiceent plus | es ress
face aux exigences de | d6organisation, omettant l a sit
ou ce sont les organisations du travail qui ne seraient plus en état de donner les moyens de faire un
travail de qualité. Yves Clot est dubitatif vis-a-vis de la notion de bien-étre au travail, qui lui parait a la
base de | 6i d®e de ri sques p sfgire bsopludimpordantgue lebien-épee ns e qu e
Il estime que la volonté de diminuer les risques psychosociaux pourrait se traduire, soit par des
tentatives dbdédaction sur | e psychisme des sujets et
de ce derni er par |l es organisateur s, i mitant ddaut ant
critique le fait que la notion de risques psychosociaux suppose implicitement un travailleur passif,
exposé a des risques extérieurs a lui. Selon Yves Clot, laprise en compte de | 6activit
sens des ergonomes) est essentielle a la compréhension des phénoménes. De ce fait, le lien entre la
présence de facteurs de risques et la concrétisation de ces risques lui parait lache.

-
m O

Parallélement, des travaux sociologiques récents (Marichalar et Martin, 2011) ont insisté sur le
fait que la terminologie de « risques psychosociauxé est pluttt employ®e ~ |1 d&init
Selon ces travaux, les mobilisations collectives impulsées par les syndicats et les initiatives des
sal ari ®s en g®n®r al sont plut!t parties dbébune d®nonci
la traiter dans des registres voisins de ceux utilisés a propos de la souffrance physique, en
revendiquant la reconnaissance delaresponsabi |l it ® de | 6empl oyeur, une r ®p
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conditions de travail, « mais aussi, plus fondamentalement, (en revendiquant) un espace
démocratique dans I'entreprise pour qu'un individu ne puisse plus contraindre son semblable a mettre
son corps en péril contre salaire ». Toujours selon Marichalar et Martin, « la notion de risques
psychosociaux apporte une ressource argumentative importante aux employeurs désireux de réduire
les colts de la prévention et de dépolitiser le débat ». En particulier, la notion de risque, en
caract®risant | 6environnement de travail de fa-on al
responsabilité a une personne physique ou morale déterminée. De ce fait, elle pourrait « bénéficier
(é€) aux n®gocisjuridiquessur ld pravention, rplditdt qu'aux acteurs de la prévention »

(Marichalar et Martin, 2011 ; Ughetto, a paraitre). De telles réflexions accréditent chez certains’®l 6 i d ® e
gubdutiliser l a notion de risques pde piaiderolssoraatiomsy x au t
sociales en faveur de | 6acteur patronal

Le chiffrage des risques psychosociaux

Les scientifiques qui ne sont pas convaincus de
psychosociaux au travail ne vioi@®@ntddéepas®Pt @ablkeinr enbhendt
°tre pour aut ant hostiles ° tout chiffrage des coni

| 6®valuation chiffr®e des risques psychosociaux au tr

Le travailetlepsychi sme humain seraient tellement complig
nombre nécessairement limité de variables opérerait une réduction excessive. De ce fait, la
compréhension du travail et du psychisme serait inaccessible aux approches quantitatives (Dejours,

2009), les phénoménes représentés par les mesures étant secondaires devant les phénomeénes
négligés par les mesures.

2.1.2. Recommandations du College

Sur la notion de risques psychosociaux au travail

Le College admet que la notion de risques psychosociaux demande a étre précisée.
Toutefois, de nombreux travaux scient i f-Bcognoraiguessout i enrt
notamment organisationnels, interagissent avec le psychisme des travailleurs et que cette
confrontation a un impact sur la santé mentale, physique et sociale de ces travailleurs. Cette idée a

fait | 6objet dbéop®rationnalisations et de mod®Ilisatio
principe. Le Collége considére que la notion de risques psychosociaux ne doitpas i mpl i quer | 6i d@
l es travailleurs seraient passifs par rapport | eul
déinclure dans | 6examen de ces risques |l eurs possibil

Par ailleurs, en ce qui C 0 nc ele cede nbtion, mCallege soci al
estime qubil nbest pas de sa mission, ni de ses comp:
mani re g®n®r al e, l e choi x déune terminologie nbdest

problémes et peut effectivement avoir une influence durable dans certains cas. Cependant, cette
influence peut aussi étre temporaire. Par ailleurs, le constat fait par les études sociologiques sur le
contexte francais contemporain pourrait révéler une situation avant tout conjoncturelle. La
configuration ou le partenaire patronal met en avant la prévention, plutdét que la souffrance et la
r®paration nbéest pas structurelle (Gollac et Vol kof f,
de risques psychosociaux introduise par elle-méme un fort biais dans les relations professionnelles,

®Une telle conclusion néest pas n®cessai mgageent | e fait des au
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déautant que | es notions alternatives, comme celle d
de vives critiques. Par ailleurs, les pays qui, comme les pays scandinaves, ont accordé la plus grande

attention aux risques psychosociaux au travail semblent bien étre parvenus a de meilleures conditions

de travail.

Par conséquent, le College estime pertinent de prendre en considération les risques
psychosociaux au travail, entendus comme risques pour la santé mentale, physique et sociale,
engendr ®s par | 6i nt er aéonomiquesdagec fe psythsme des tavaidleurs.

Sur le chiffrage des risques psychosociaux au travail.

Le College reconnait que le psychisme humain a un fonctionnement complexe, que les
modélisations statistiques ont du mal a prendre en compte. De méme, le travail est une activité

compl exe, donc difficilement mod®l|l i sabl e, au m°me ti
Cependant, les modeles statistiques mettent bi en en ®vi dence |l es cons®quenc ¢
certain nombre de caract®ristiques du travail. ([ s e
des ph®nom nes pertinents, mais | a question wst de sz
me i | | e u raedse pluxp@ranertes et plus complétes, se prétant a une description a une échelle

collective. Au niveau de | a pr®paration, du pilotag
sectorielles ayant des objectifs de santé publigue, de tell es repr ®sentations al

faute de moyens pour apprécier la représentativité des cas cliniques exhibés par les différentes écoles
et les différentes disciplines et pour les cumuler : les approches qualitatives sont irremplacables pour

produire certains r®sultats déexi stence, pour acc®
ph®nom nes, pour exhiber | 6i mpact probable de vari al
modal i t ®s; dmaaicst,i on | 6 ®c h el Istes sectewsy ellgs ae/ ermettant phsede v a
donner une vue dbébensemble ni, l e plus souvent, de di
mi s en ®vi dence. En outr e, |l es approches cliniques
mobilisant des équipes travaillant pendant une longue durée sur un terrain déterminé : sinon, aux

probl mes de totalisation sb6ajoutent |l es d®f auts de f
ne permettent de tels suivis qubau puwurides papelationoy ens h
déampl eur moyenne, et elles se pr°tent mal au suivi d

Cependant, il faut étre conscient de deux limites des approches statistiques. La premiére est
l eur manque Hoeghlaast ¢ apt ®&nt deeust vcahroiiashilre sp eggutéionne ng e s

part, |l 6ensemble des effets de ces variables nbdest [
compl exes) . Dbautre part, des variables pertinentes ¢
ces variablesper t i nentes est susceptible dé®voluer dans | e t

génantes a un moment donné peuvent conduire a terme a des représentations fortement biaisées. Un
dispositif partiel est, certes, économique et commode a utiliser, mais il comporte des risques graves

de d®rive ° moyen ou |l ong ter me. D6autre part, l a pert
gualitative d®pend de | 6®chelle dbéobservation Au ni
approche clinique approfondie, | e chi ffrage néa en g®n®r al déint ®r °t
déune approcﬁa.e plusev@dshell e plus | arge,  6int ®r °t (
parametresc omme | a possibilit® pratique doéuneustmeplrar oche ¢
r®si stance des acteurs " | 6objectivation de l eur S

" Les approches qualitatives ne captent pas non plus toutes les variables pertinentes car elles sont nécessairement

gui d®es par |l es connaissances et Il es r®f ®rences th®oriques de | ¢
entierement a pri or i |l 6ensemble des variables observ®es.

®Certains courants de | a psychol ogie et de |l a psychiatrie con
pronostic. Le chiffrage est également utilisé au niveau individuel, concurremment avec dé aut r es m®t hode s, l ors doi

ergonomigques.
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déobjectivation), | 6®cart entre |l es ph®nom nes attes
phénomeénes représentés par les modeles a la base des observations statistiques.

Par conséquent,le Col | ge estime pertinente | a constructio
risques psychosociaux au travail. Cependant, il attire | dDattention su
U Les statistiques produites doiventvi sexhad wst i vi t ®, sans pouvlnir esp®
compromis doit donc °tre trouv® entre dbébune part
®conomiques et techniqgques ainsi que |l es contraint

0 Disposerdedonnéesst ati stiques ne di meétadesequalitagvassportari i nt ®r ° t

sur | es m®cani smes ®conomiques, Ssociaux et psycho
risque importants ne se prétent pas, ou mal, a une évaluation statistique. Des études

qualitat i ves peuvent r v ®l er | 6exi stence de risques
gualitatives demeureront n®cessaires pour sbassur
de | dabsence de d®rive des gquestions gquesafsi | du t
r®al i ser déobservations gualitatives ri squerai-t

statistigues manquant de pertinence.

0 Un syst me de sui vi statistigue pertinnpsonfacto™ un ni
pertinent & un niveau plus détaillé. Sa transposition requiert une réflexion particuliere
sur les spécificités locales.

2.2. La population concerneée

Une caractéristique des risques psychosociaux est de concerner toutes les catégories de
travailleurs. La notion est pertinente indépendamment de | dacti vit® ®conomique ou
professionnelle.

2.2.1. Les salariés de la Fonction publique comme
ceux des entreprises

Certaines sources statistiques sur le travail excluent de leur champ une partie des salariés de
la Fonction publique. Le Collegeaexami n® | dopportuni t® et l a faisabil
publiques (Etat, territoriale et hospitaliere) dans le suivi des risques psychosociaux, au méme titre que
les entreprises.

Il nt ®r ° t déinclure | es salari ®s de | a Foncti or

La littérature sur les risques psychosociaux au travail spécifiquement consacrée aux salariés
de la Fonction publique est abondante dans plusieurs disciplines. Deux des études épidémiologiques
les plus importantes en santé au travail portent sur des salariés dont le statut socio-économique peut

étre rapproché de ceux de la Fonction publique francaise : | 6®t ude Whitehall sur de
britanniques et | 6®t ude Gazel sur des sal ari ®s do6eEI
nombreuses études de psychologie clinique et de sociologie portent sur des segments de la Fonction
publique. Toutes ces ®tudes convergent pour montrer

Fonction publique.
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Les différences, importantes, signalées entre la Fonction publique et les entreprises privées
tiennent notamment au statut de fonctionnaire (pour ceux qui en bénéficient), a des traditions
managériales différentes, au choc que représente la transformation des méthodes de gestion dans le
secteur publ i c e grande parteaas satasés dera Fdnétiompablique a une idéologie

val ori sant | 6®quit® et l 6utilit® du service public
situation de fait qui a des traits particuliers, mais les facteurs de risque ou de protection et les
m®cani smes psychologiqgues °~ |1 6Tuvre ne sont pas sensi

et dans les entreprises.

Dbautre part, l a demande sociale exprim®e tant
Ministere en charge de la Foncti o n publique est de di sposer doéi nf
psychosociaux auxquels les salariés de la Fonction publique sont exposés.

Faisabilit® dbéun sui vi des salari ®s de | a For

Lbexamen des sources statisti guelesfiguentidestsadandses dans
de |l a Fonction publigue nbéa pas mis en ®vidence de di
méme si un nombre trés limité de variables gagnent a étre mesurées de fagon légerement différente
pour les salariégsdelaFoncti on publique et pour ceux des entrepr
employeurs publics devra cependant étre adaptée au regard des expériences récentes en la matiére
et testée.

Au final, |l e Coll "ge a const at ®a unednaebuseecanpiete d 6 o b st ¢
des risques psychosociaux subis par les salariés de la Fonction publique et par ceux des entreprises.

Conclusion

Par cons®quent , | e Col linciuee les saldriésede ma®RroDeCSMa i e do
publique dans le champ du suivi statistique des risques psychosociaux au travail au méme titre que
les salariés des entreprises.

La publication de résultats séparés sur ces deux populations, en plus des résultats les
agr ®geant , est recommand®e, car | es csa Distiegser lds6 ®v ol ut |
différentes Fonctions publiques est également recommandé, pour la méme raison.

2.2.2. Les travailleurs indépendants comme les
salariés

L6int ®r °t de | 6®tude des travailleurs sal ari ®s r
l 6int ®r drteni tt®@opgdpi nclure |l es travailleurs ind®penda
déentreprise empl oyeurs) dans | e champ du sSui vi de

travailleurs non salariés ne sont pas inclus dans le champ de certaines sources relatives au travail.

Il nt ®r°t doéinclure | es travailleurs non salar
Nous renvoyons le lecteuraux tr avaux, non encore publi ®s, du
par | 61l NSERM sur | e stress des ind®pendant sriedeSel on d

travailleurs est concernée par les risques psychosociaux. Il est donc scientifiqguement fondé de
mesurer |les risqesiquaiukbsi sSiefrstpslémni on de J
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La littérature sur les risques psychosociaux au travail spécifiguement consacrée aux

travaill eurs ind®pendants et aux chefs dbéentreprise

observations existantes, réalisées dans les champs de la psychologie, de la sociologie et de

| 6®conomi e, mettent en ®vi dkementeun pes difféentey deg risquesr me

analogues a ceux observés dans des populations de salariés. Par exemple, une étude sur les
photographes ind®pendants montre que certains
correctement leur travail, éprouvent des tensions dans leurs relations avec leurs clients et estiment

manquer ddédautonomie (Livian, Baret et al ., 2002) .
demande de s a client | e | 6obl i ge N t rcangeption dee r
| 6excell ence professionnelle et du travail bien

les contraintes de rentabilité de leur exploitation empéchent de soigner les animaux malades comme
ils le souhaiteraient ressentent une souffrance éthique (Porcher, 2003). On a pu également parler de
« dirigeants de PMI en position de subordination » (Ardenti et Vrain, 1999), ce qui relativise, méme

esti

dans | e cas de chefs dbéentreprises qui n e ntre B t

indépendants supposés pleinement autonomes et les salariés.

La frontiére entre salariat et indépendance tend a devenir (ou a redevenir) plus floue dans
certains secteurs (Maruani et Reynaud, 2004). Sur un méme chantier, dans un méme atelier ou un
méme service, des travailleurs indépendants peuvent voisiner avec des salariés : cette situation est
dbéai |l | eumé&ne générateide Idesrisques psychosociaux, car elle peut rendre plus difficiles la
coopération et la solidarité collective apportant & chacun un soutien social protecteur (Loriol, 2009).

De plus, |l es politigqgues actuelles incitent des

d 6i nd®p:enedt@ention particuliere doit étre portée aux auto-entrepreneurs.

Les enquétes statistiques les prenant en compte confirment que les travailleurs non salariés
sont confront ®s, au m°me titre que |l es salari
physiques que psychosociaux (Algava et Vinck, 2009 ; Parent-Thirion et al., 2007). lls sont méme plus

exposés a certains facteurs de risque comme les horaires de travail trés longs (Burchell et al.,
2002 ?).

Enfin, la demande sociale exprimée par certaines organisations représentant des travailleurs
non salari ®s est atloas sdriles nsguesesychdsdciaux fauxguets ils sont exposés.
Elle est appuyée par les constats que ces organisations peuvent faire sur le terrain, montrant que ces
travailleurs sont exposés a des pénibilités et des risques importants.

Fai sabi | uivi®estrdvailleurs non salariés

Léexamen des sources statistiques existant
mis en évidence de difficultés techniques insurmontables concernant les travailleurs non salariés,
méme si un certain nombre de variables ne peuvent étre mesurées de la méme facon pour les
indépendants et pour les salariés.

Néanmoins, produire une mesure des risques psychosociaux pour les non salariés souléve
plusieurs difficultés : certaines variables ne sont pas pertinentes pour les non salariés ; inversement,
certaines variables sont spécifiquement pertinentes pour eux. Une méme question peut avoir un sens
différent pour les salariés et les non salariés. Enfin, le monde des indépendants est hétérogéne.

®s,

e s

Une étude menée par Elisabeth Al gava a permis de tirer | es

indépendants dans le champ des enquétes sur les conditions de travail :
- Les indépendants ont une connaissance particulierement imparfaite de leur temps de travail.
Les appr oxi ma tentcependant pas depcOnstéiter de facon fiable que celui-ci est
bien plus important que celui des salariés.

®v e
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- Certaines questions relatives a la subordination sont non pertinentes. En ce qui concerne

| autonomie et |l es mar ges deeimléandante etesglariéb east c o mp ar ¢
di fficile. Ce qudon sait de | 6i mportance du pouvo
s 61 mp o s -eéme’une £amtrainte protége du stress causé par cette contrainte ou de ses
conséquences.

- Cependant , ltbreeaqgyui e eden®ncontraintes peuvent | i mit
non salariés.

- Léinsuffisance du souti en soci al vV a souvent j us

notamment les artisans.

- Le sujet de [ 06ins®curit® s oc étretRatéoda fagon cofatiee pdres non

rapport aux sources existantes.

psycho

Par ailleurs, |l es d®t erminants des iciipsugentéte
différents pour les salariés et pour les non salariés : ceci ne géne pas la mesure des risques, mais
i mpose doutiliser | es donn®es de fa-on adapt ®e.
Au final, |l e Coll "ge a constat® | 6absence

des risques psychosociaux subis par les travailleurs non salariés et par les salariés, moyennant
certaines adaptations. Certaines questions peuvent avoir un sens différent pour les salariés et les non
salari ®. Selon |l es cas, il peut sbdagir dobdune
ou dbébune difficult® techni que rbeamadret,r &es In0 rimseq
catégories de salariés.

Conclusion

Par conséquent,l e Col |l " ge estime n®cessaire doincl
du suivi statistique des risques psychosociaux au travail. Il estime également nécessaire de tenir
compte des points ci-apres.

Les services statistiques devront tenir compte des difficultés techniques ou conceptuelles
soulevées par la mesure de certains indicateurs spécifigues en ce qui les concerne et examiner
| 6opportuni t®, dadtes ciendiacsat eller pupdrteant sur |
tous les cas, publier la valeur des indicateurs pour les salariés et celle pour les non salariés est
nécessaire.

Une sp®cificit® ®vidente des i nd®p e madchique :sen
cons®quence |l es questions qui sdéy rapportent s
En revanche, | 6i nterrogation des ind®penda

qui les concernent plus particulierement :

- la probabilité de pouvoir transmettre leur entreprise. Un équivalent (non identique) pour les
salariés serait la possibilité de transmettre son poste de travail. La possibilité de transmettre
son métier concerne a la fois les indépendants et les salariés.

- lesformes spécif i ques do6incertitude s u.rCesakascomprennent
ceux sur | a survie de | b6entreprise.

- les formes spécifiques du lien entre travail et hors travail. En particulier, le fait de travailler
avec des membres de leur famille crée pour certains travailleurs indépendants des conditions
psychosociales de travail spécifiques.

- le sentiment de responsabilité sociale envers leurs salariés ressenti par de nombreux
employeurs. Un sentiment analogue peut cependant étre ressenti par des salariés investis de
responsabilités hiérarchiques.

dbéobst e

di ff®re
undact nu r aeg

ure | e:
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Les résultats doivent étre publiés pour les salariesd 6 une part (|l or spoure codest
les non salariégs ddautre part (l orsque <cbest pertinent). Tol
signification comparable pour les salariés et pour les non salariés, il convient également de publier la

val eur de cet indicateur pour | éensemble des actifs o

Dans la suite de ce rapport, les considérations sur les facteurs psychosociaux de
risque au travail, sur leurs sources et sur les dispositifs de prévention se référent aux seuls
salariés.

Un document complémentaire relatif aux travailleurs indépendants sera publié
ultérieurement et annexé au présent rapport.

2.2.3. Le travail dissimulé

Le Collége a estimé que les risques encourus par les personnes se livrant & des activités
®conomiques ill ®gales nbédentraient pas dans | e cadre
de régulation économique, sociale, politique et juridique de ces activités sont radicalement différents
de ceux des activités légales™. La nature des facteurs de risque est également complétement
différente.

Par contre, le travail effectué dans des conditions illégales, mais dans des activités

®conomiques | ®gal es, nbest pasalradical ement diff ®rent
Bien quéon manque de vues dbéensemble sur l es cor
bonnes raisons de penser que celui-C i occasionne des risqgues dodéorigir
Certains facteurs de risques sont quasi inévitablement associés a la situation de travail dissimulé :
pr®carit® de | dempl oi, d®pendance forte ~ | 6®gard des

probable que la plupart des employeurs qui recourent au travail dissimulé ne sont pas spécialement

attentifs au bien-étre de leurs salariés et ceux-ci sont en mauvaise position pour négocier de bonnes
conditions de travail. Enfin, Il e cumul déun travail
surcharge de travail.

On considére en général que le travail dissimulén 6 est pas sp®ci al ement d®vel
comparati vement : débautres pays, mai s il peut repr ®s
guelques activités, notamment les services directs aux particuliers.

Interroger les travailleurs en situation de travail dissimulé expose a des difficultés particuliéres,
mais ces difficult®s ne sont pas a priori i nsurmont a
gue, dans le domaine du travail dissimulé, chaque investigation est un cas particulier, dont le succés
ne peut °tre ®valu® qubapr s des tests de terrain app

Par cons®quent, intlureels travai @issemile dang le chand du suivi des
risques psychosociaux au travail, sauf efi des tests e

“Ce constat so®tend ~ des activit®s, comme | a prostitution, ¢
jamais exercées dans un contexte social, juridique et administratif analogue a celui des activités économiques ordinaires.

®Dans |le cas déune enqu°te faite aupr s doun @nividmeioui | | on de
collectif), l es travailleurs en situation de tr av ahntrefusbide ®pomdielol®resont a pr

pas signaler leur situation.
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2.3. Principes de construction des
Indicateurs

2.3.1. Des demandes justifiées, mais contradictoires

On peut | ®gitimement attendre doéun syst me de sui
ensemble de propriétés, dont une bonne part figure dans le rapport Nasse-Légeron (Nasse et
Légeron, 2008) :

- facilit® doéutilisation impliguant un caract re sy
- exhaustivité quant au domaine couvert : dans | 6i d®al , toute |l a cha”’
déterminants économiques et institutionnels de | 6 ®t at objectif de | édenvir

| 6®t at ;de sant®
- exhaustivité sur chaque segment de la chaine causale (au moins relativement aux variables
intervenant dans celle-ci) ;

- pertinence au regard de | 6®t atantdemsnsgsgnhnai ssances
- comparabilit® avec dbautres outijls ddédobservation,
- pr®cision, notamment en vue doéun sui vi des ®vol ut

- faisabilité technique ;
- faisabilité économique.

Malheureusement, ces propriétés sont difficilement compatibles.

Léopposition |l a plus <classique &est celle entre |
®conomi que. Comme on | e verra au A2.4.1, en | 6absenc
informations souhaitables, il est nécessare deconstruire une enqu°te ad hoc.
enqu°te est ® idemment dbéautant plus ® ev® que | 6®cha

La facilit® doutilisation du syst me exige qubdi
déindicatl emreant ud®aseul . Mai s ceci entre en contradi

exige que soient prises en compte un grand nombre de variables et avec le souci de pertinence qui
demande que ces variables ne soient synthétisées que sur la base de connaissances scientifiques
bien établies.

Le souci déexhaustivit® dans | dappr®hension de | a
souci de pertinence que si des modeéles causaux existent et recueillent un degré de consensus
suffisant de lapartdelacommunaut ® scientifique, condition qui nées
Ce m°me souci déexhaustivit® dans | 6appr ®hensi on
ai s®ment compatible avec |l a faisabilit® ®covedeni que ¢ ¢
vari abl es. Léampl eur de | 6information 7 recueil lir |

information posent aussi des probléemes de faisabilité technique.

I'l est inutile de multiplier ces exedumeérmastla Une co
production déun suivi des risques psychosociaux au
égards. Il est nécessaire de procéder a des compromis. Ceux-ci peuvent étre peu satisfaisants au
regard de certaines demandes, plus satisfaisantsau regard ddéautres, ils ne so
satisfaisants. De pl us, Il es compromis propos®s par |
donné. Le College recommande donc aux services producteurs de procéder a une veille scientifique
permanent e, de fa-on 7 faire ®voluer |l e syst me de su

connaissances, tout en préservant au mieux (ce qui exigera de nouveaux compromis) la
comparabilité dans le temps.
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Qudun syst me de suivi statigstiguedédont coRpoes mias
cons®quences i mportantes. La premi re est gue | 06int
renforc®. La seconde est gudun sui vi " des niveaux

N

réflexion préalable autonome, parce que des compromis bons a un certain niveau peuvent étre
médiocres a un autre.

La suite de ce rapport présente les compromis que le Collége a jugés les meilleurs pour un

Sui vi nati onal ou sectoriel. Chaque partiqe, pdre | 6exp
exempl e, il néest pas possible de d®finir | e champ d
modes doéinvestigation possibles et vice versa. Ceci ¢

| 6®viter.

232. Domaine doéoinvestigation

L 6 e ronniement organisationnel et sa perception

Les risques psychosociaux au travail sont les risques pour la santé mentale, physique et
soci al e, engendr ®s par |l es conditions déempl oi et
suscepti bl es ctdonaianrementgmental. &autel | mettre | daccent- sur I e
économiques ou sur les facteurs psychigues? Les deux ndont pas exactement
existe des facteurs socio-économiques spécifiques du travail tandis que le psychisme ne comporte
pas une part dédiée au travail qui serait séparée du reste. Il y a consensus, parmi les chercheurs
sbéint®ressant aux risques psychosociaux au travail,

risque sociaux, au sens large : facteurs organisat i onnel s, statut dbéempl oi , risgq
facteurs psychologiques ne sont pris en considération que par une partie des études, sous des formes

tr s variabl es. En somme, ce sont | 6environnement or
chimage et |l es autres variables de ce type qui sont a2
sbdint®ressent aux risques psychosociaux au travail et

chercher a les évaluer.

Cela ne signifie pas, pour aut ant , gue ddéautres ® ®ments de | a
facteurs a la santé ne doivent pas étre pris en considération.

Léergonomie de | 6activit® insiste sur |l e fait que
sb®carte de | de. De©ce hfait, upe descripgtion objective (ou objectiviste) de
| 6environnement ;écoyomigue, mmpduite par anoobsergateur extérieur, ne serait pas
pertinente si el l e n®gligeait -cildépend tde ln ¥agon dantoiinse du t r a\

représente la situation.

Les descriptions psychologiques des risques psychosociaux au travail insistent sur le
caractere crucial des perceptions. Prolongeant en cela les conceptions de Lazarus (1984), les
psychologues du courant cognitivo-comportementaliste considérent en général que le stress ne
rsulte pas simpl ement déune situation, mais de | a |
disposer de suffisamment de ressources pour y faire face. Les recherches du courant de la
psychodynamique utilisent des concepts différents, mais elles distinguent également la situation de la
perception quden a | 6individu et qui est not amment
collectives de défense (Dejours, 1993). Néanmoins, du point de vue de ce courant, des facteurs dont
la conscience est refoulée peuvent avoir une influence, directement ou via les conséquences des
stratégies de défense.

En fait, il faudrait distinguer deux interrogations en principe différentes : est-ce que la
présence de tel ou tel facteur de risque potentiel est percue ? Cette présence est-elle percue comme
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menacante ? Une telle séparation a parfois été tentée, a titre expérimental, a propos de quelques

aspects du travail : la distinction a une cerfaicnéeeffimeadirte®,e
dans un questionnement statistique (Baudelot et al., 2003). La coloration émotionnelle des questions

dépend de leur rédaction et aussi du contexte : méme dans le domaine des conditions de travail

physiques, une « charge lourde » tend a étre interprétée comme une « charge troplourdee | or squdel | €
sb6bins re dans un gquestionnement sur (¢éniblese (Goldd, t i ons
1997). En pratique, les questionnaires les plus réputés mélent les deux registres (simple perception et
perception dbébune menace), comme dabDaees youw tvarkereqeir®qu e nc e
quick decisions? Are your work tasks too difficult for you? Does your work require maximum

attention? ». | | est, certes, pos&li@ree dadWRsvs it e ma rdiefsest e g ,
probablement pas possible, sur le plan pratique etpeut-°t r e m° me sur | e plan th®ori
confusion entre perception de | 6existence ddédun facte
College ne met pas systématiquement en avant cette distinction dans ses propositions.

Etant donn® son caract re central, la description
suffisamment compléte. Les modeéles les plus utilisés en épidémiologie ne sont pas soumis a cette
contrainte. Leur wusage principal néest pas, en effet
caract re dangereux de certains dbéentre eux. Sé6ils d
qgui seraient corr ®és@enttauven étanccenceptuetiemént dissnctanles auteurs
de ces modeles ne sont nullement contraints a décrire exhaustivement les facteurs de risque et
peuvent m°me | ®giti mement se montrer tr s s®lectifs.
l a non prise en compte de facteurs potentiell ement
particulierement le cas dans une période ou la vie économique et le travail changent constamment et
rapidement : des variabl es auj our doh s ipeuvent demaird sei révéler o u ®m

décisives. Sous réserve des contraintes de faisabilité technique et économique, un choix de variables
aussi large que possible est donc pertinent. Il est cependant souhaitable de distinguer les facteurs de
risque selon leur caractére attesté et selon leur gravité probable.

Les déterminants socio-économiques des facteurs psychosociaux de risque

Léinterrogation des dperrentetti odnes cdobnenna ‘rterper ilséeor gani s
é

est celle sur laquelle il peut y avoirunepossi bi |l it® dbdacti on. Les donn®es
croisées avec celles recueillies auprés des salariés sur les facteurs psychosociaux de risque. Il peut
°tre possible doéidentifier ai nsi des fordwmesauddor gan

contraire faible de risque psychosocial.

Audel ~ de <cet usage, gui fait partie de | a mesu
utilisations relévent de la recherche, mais auraient des applications directes. On peut croiser les
f or mes doboonr glhens seantir epri ses avec des indicateurs de

repérée soit grace a des interrogations répétées, soit grace au suivi de données administratives sur
les prescriptions médicales, les arréts pour maladie, etc. Il est ainsi possi bl e de tenter d (

directement | 6i mpact des formes dbéorganisation au ni\
peut aussi croiser |l es formes dbéborganisation des ent
situation des salarie(ssur | e march® du travail, ®galement issues
donn®es administratives. I est ainsi possible de te

associ ®s aux diverses formes ddéorganisation.

Les dispositifs de prévention

Lbexi stence de dispositifs de pr®vention au nive:
®gal ement, bien entendu, au niveau des risques pour |
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La prévention primaire consiste a éliminer ou a réduire des facteurs de risque

psychosoci aux. Léexistence et l e niveau de <ces

prévention primaire. La connaissance de ces dispositifs est donc nécessaire a la compréhension du

fact

niveau des risques. Les dispositifs de prévention pr i mai re sont mis en place pa

certains cas, les salariés concernés en ont nécessairement connaissance, du moins si le dispositif est

efficace : par exemple les dispositifs fond®s surcuhdi
aux d®ci sions qui l e concernent. Dans ddédautres

informés : par exemple, traiter régulierement des questions de santé au travail lors des réunions au
plus haut niveau fait partie de la prévention primaire, mais les salariés ne participant pas a ces
réunions ne savent pas toujours, selon le degré de détail des comptes rendus auxquels ils ont

nf or n
cas.

®ventuel |l ement acc s, ce qudil en est. Léobservation

partie sur les déclarations des salariés, mais doit obligatoirement comporter une interrogation des
entreprises.

La prévention secondaire consi ste ° tenter de mod®rer
présents. Elle consiste a intervenir sur ou auprés des personnes concernées par ces facteurs de
risque, par exemple pour leur apprendre a « gérer leur stress ». La prévention secondaire suppose

| 6®chec ou |l 6i nsuffisance de la pr®vention pr

prévention secondaire tend & fonctionner comme un substitut de la prévention primaire: les

mai r

entreprises recourraient ) l a pr®vention secondaire
0exi s

ri sqgues psychosoci aux. Le Coll ge estime que

pl ausi bl e, st pécisénmengnédesshireel 6 ®val uer dans quels <cas
est substitut de | a pr®vention primaire et dans
de prévention secondaire peut étre observée par interrogation des entreprises, mais| 6i nt errogati o

des salariés est indispensable pour savoir si les salariés soumis aux facteurs de risque les plus
graves sont ceux qui bénéficient effectivement de la prévention secondaire.

La prévention tertiaire consiste a restaurer la santé des travailleurs lorsque celle-ci a été
ébranlée par les facteurs de risque, a permettre leur retour au travail et a assurer un suivi. Elle ne
diminue pas a proprement parler les risques, mais contribue a rendre leurs conséquences un peu
moi ns (gr asveersv.atlidoonb de | a pr®vention tertiaire
risques psychosociaux. Néanmoins, elle est souhaitable, notamment pour voir dans quelle mesure
elle se substitue aux préventions primaire et secondaire et dans quelle mesure elle leur est
compl ®ment aire. Les personnes b®n®ficiant de |
dans le travail ou revenues au travail, évaluer les dispositifs de prévention tertiaire a travers les seules

S

a

e

la pr
quel s

St

pr ®v e

déclarations des travailleurs expose aunbiais. L6 i nt err ogati on edmécessairesionepri ses

veut observer les dispositifs de prévention tertiaire.

Les déterminants individuels des risques psychosociaux au travail

Les préconisations du Colléege sont détaillées dans la partie 1| de ce rapport, 88. On en
trouvera ci-aprés les grandes lignes.

Les risques caus®s par |l es facteurs psychosoci au

situation sociale (organisation, statut, condition économique) avec le fonctionnement mental. Il en
résulte que les caractéristiques individuelles influent sur la probabilité et le niveau des dommages. Ce
point de vue est celui des divers courants de la psychologie, aussi bien que de la sociologie et de

| 6ergonomi e, qui soul i gnent orgpuisatioomele paut mewoir desnf i gur a
cons®quences tr s diff®rentes, quelquefois m°me oppoS:
2001). La pertinence des caractéristiques personnelles dans la compréhension des phénoménes au

ni veau i ndi wisduckilscruGeadbtl ep Cependant, l e but ddédun s

particulier national, est de proposer une description synthétique a des niveaux relativement agrégés.
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Dans cette perspective, I 6i nt ®r °t deilleurs;la mésardbdee s per s
caractéristiques individuelles pose des problemes théoriques et pratiques ardus.

Les caractéristiques individuelles sont justiciables de deux approches : on peut les qualifier de
« socio-économiques » et de « psychologiques ».

L 6 a qrlper socio-économique étudie des caractéristiques objectives de la trajectoire des
individus, susceptibles de moduler les effets des facteurs de risque psychosociaux. On peut repérer
trois grands mécanismes.

Le premier est i ® ° Cc ee «@as$eoen tepnew der asques appel e
psychosociaux » des personnes. Les théories psychologiques du stress insistent sur le fait que celui-ci
est une r®action normale de | dorganisme et nbest pas
devenir si le stress est trés intense (cela peut arriver, par exemple, quand une agression ou un
accident cr®e un risque vVvital i mmi nent) mai s aussi
Légeron, 1998). Les études épidémiologiques menées sur la cohorte de Whitehalont mont r ® qubi |
un | ien entre | a dur®e de | 6exposition ~ un facteur

Tarani Chandola). Il y a une association entre le nombre de fois ou les personnes rapportent étre
exposées a une situation de travail stressante et le niveau de mesures physiologiques qui sont des
prédicteurs de risque cardio-vasculaire : cette association peut °tre rapj|
dose—réponseZl. Les recherches sociologiques qualitatives produisent des résultats concordants, pour
des facteurs de risque divers et dans des milieux professionnels variés : cadres (Baudelot et al.,
2003), salari®s de | 6®v®nementi el (Datchary, 2004), t
(Delhestre, 2008), journalistes (Okas, 2007), danseurs (Sorignet, 2004). Certains travaux sur
| 6®pui sement professionnel vont dans | e m°me sens. C
gue | e caract re continu ou r®curr enparedeinpleyeeqsii t uati o
apparait a un moment comme un défi possible a relever de fagon gratifiante peut devenir, avec le
temps, une épreuve impossible a soutenir et destructrice. Les considérations théoriques, les études

guantitatives et les études qualitatives convergent donc pour montrer g u 6 i | est dsgnguemt i el d e
les expositions occasionnelles aux facteurs psychosociaux de risque des expositions
continues ou récurrentes. Ne pas l e faire exposerait not amment

différentielle des catégories professionnelles (audition de Tarani Chandola).

L a mesur e des dur ®e s débexposition ou des exposi
interrogations rétrospectives (sur le passé) ou sur la construction de panels prospectifs (suivis au
cours du temps). Ces méthodes posent des problémes pratiques de colt et de fiabilité qui sont
di scut®s au A2.4. 2. En revanche, |l 6int®r°t de | a mes
| 6exposition aux facteurs psychosociaux de ceinsque au
toujours les mémes travailleurs. Ceci fait partie intégrante des caractéristiques des risques
psychosociaux.

Un second mécanisme socio-économique est que des ressources extraprofessionnelles
peuvent aider a faire face aux difficultés du travail et que des contraintes extraprofessionnelles
peuvent interférer facheusement avec les facteurs de risque professionnels. Par exemple, la formation
initiale est une ressource pour affronter l es di ffi
émotionnel recus de la famille ou des amis également. Les charges de famille peuvent rendre moins

supportables les exigences du travail, créant notamment des écarts en fonction de la structure de la

famille et du genre. De t el s ph ®ndesntaracersstique® gotio- n o mbr e L
“En raison de | dexistence doéerreurs de mesure, on ne saurai

apparaissent comme occasionnellement exposées seraient en fait durablement trés proches du seuil de déclaration : des

circonstances temporaires dans |l eur existence hors travail ou 1| e

exposées, tantdt non exposées.
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économiques extra-professionnelles avec les facteurs de risque psychosociaux au travail est

importante. Il faut cependant éviter de noyer la mesure des risques psychosociaux au travail dans une

mesure générale des contraintes et des ressources socio-économiques. Un compromis acceptable est

de se |limiter ° | 6observation de | a composition et d
de base sur ses membres.

Un troisi me m®cani sme est | orsdemvAicen farctiomdeladi f f ®r e
trajectoire sociale. Le manque de reconnaissance est un facteur de risque psychosocial
important (voir la partie Il 84). Or le sentiment de reconnaissance ou de non reconnaissance dépend

déattentes modul ®e genra Baudeiotret Berre, p0A6G) , | epar | 6origine so
niveau de formation, par |l a carri re pass®e, en part
théories psychologiques du stress considerent que le risque psychosocial créé par une situation

objective donn®e est | i® au fait qudil est per-u comn
particulier | 6exp®rience du ch®mage, sont de natur e
percevoir certaines situations de travail comme menagantes et contribuent & diminuer le bien-étre

(Baudel ot et al ., 2003) . Le m®cani sme ddéappr ®ciati on
i mportance. Bien qudil pui sse rev°tir des formes va

mesurer permet de repérer les cas les plus saillants.

Les approches psychologiques difféerent beaucoup selon les écoles de pensée. Les travaux

sdbinspirant de conceptions psychodynamiques souligne
situations de travail, maisnefour ni ssent pas dobéoutil de mesure suscept
suivi. En fait, la prise en compte de caractéristiques psychologiques est dépendante des outils de

mesure actuellement disponibles. Ceux-c i se rattachent aux uerse®odesi sati on:

« traits de personnalité ».

La revue de littérature de K. Parkes reléve que les modeéles qui rendent classiguement compte

de | 6i mpact des conditi ons <@dondmie aeffartirdcompense ; justice sant ® |
organisationnelle) ne prévoient pas que les traits de personnalité des individus jouent un réle, sauf
peut-étre la version du modéle effort-r ®c ompense compl ®t ®e par | 6effet du

travail (« overcommitment »)22. Cependant, de nombreuses études ont mis en évidence le rble des
traits de personnalité pour la santé.

Léef f et des traits de personnalit® sur Il a gestio
canaux. Inédératdure»t correspond & un modele interactionniste du stress (Rascle et
Irachabal,2001) . Les traits de personnalit® seraient des di

traits de personnalité, il est plus ou moins sensible aux différents facteurs de stress. Si un tel effet est

mis en évidence, alors en tenir compte dans des modeéles explicatifs permet de mieux comprendre

| 6i mpact des conditions d e médiaew a icdrrespend rd uh modéea nt ®. L
transactionnel du stress (Rascle et Irachabal, 2001). Les traits de personnalité correspondent a la

fagon dont les individus réagissent en fonction de la situation. De tels effets sont plus difficiles a

prendre en compte car ils noéimpliquent aucune stabi

identifiés ; il peut méme y avoir causalité réciproque avec les conditons de tr avai |l .deLdef fet
confusion » est relatif uniguement aux mesures et non a la réalité : les traits de personnalité seraient

des variables cachées influencant la perception des conditions de travail.

Il existe de nombreuses modélisations des traits de personnalité. Certains traits de
personnalit® sont j ug®s pertinents dans | 6approche
transactionnelle du stress (Rascl e loeusdelconadtel» adlea | 200

2 Néanmoins, le surinvestissement au sens du questionnaire de Siegrist, en particulier dans la version en six
questions (Niedhammer et al., 2000 ; Siegrist et al ., 2004) para’t mesurer surtout d
et les caractéristiques psychologiques, mais aussi sociales, plutdt que de pures dispositions psychologiques pérennes.
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coping recoivent une interprétation différente selon la théorie du stress retenue. Dans les approches
interactionnistes, le coping module les effets du stress ; dans les approches transactionnelles, le
coping est le vecteur des effets du stress.

Il existe donc plusieurs conceptions de la personnalité et les traits de personnalité mesurés
dans la littérature relative aux risques psychosociaux au travail ne sont pas jugés adéquats par les

tenants de certaines th®ories. La connai pesmatimae doéun ¢
déavoir une connaissance vraiment plus assur ®e du ni
car, en | 6absence ddéune th®orie de |l a personnalit® f
| 6i mpact des di mensioses de | a personnalit® o0mi

La personnalité est classiquement définie comme stable. Ainsi définie, elle peut jouer un role
de modérateur (et non de médiateur) dans les liens entre travail et santé. Mais les traits de
personnalité couramment mesurés ne sont, empiriquement, pas stables et peuvent méme étre
influencés par les expériences professionnelles. Il y aurait donc effet médiateur et causalité réciproque
entre conditions de travail percues et traits de personnalité (Spector et al., 2000). Les traits de
personnalité pourraient jouer un réle de « modérateurs » mais aussi de « médiateurs » dans les liens

entre travail et santé : |l 6i nterpr®tation de | eur mesure est donc
Ne pas prendre en compte les traits de personnali
devuedel 6appr ®ci ation de | a dangerosit® des facteurs ps
ou ils ont été pris en compte dans des études épidémiologiques : cette prise en comp!
modifié le sens des effets estimés des facteurs socio-organisationnels sur la santé. En ce qui
concerne |l es biais introduits par |l es traits de per s
objectives, Spector et al. (2000) , au terme dodéun exar

l es corrigilriserailsedobéwuari ables subjectives comme t el
sens des relations entre travail et santé qui sont mises en évidence.

Les tests psychométriques mesurant les traits de personnalité sont nombreux. lls présentent
généralementde bonnes propri ® ®s psychom®triques, mai s, doa
Ph. Davezies, il néy a pas de consensus scientifique
professionnel. La mesure des traits de personnalité dans un suivi statistique serait assez lourde et
nécessairement imparfaite. Sur le plan pratique, la mesure des traits de personnalité apparait donc
comme co(teuse et incertaine.

La santé

La mesure de la santé peut apporter des précisions a la mesure des facteurs psychosociaux

de risque au travail. On peut en ef f etjob pestmamer |, par
caract®ri s®e par une forte exigence du travail, peu d
on sait quodell e est rementdomngageabde, poure s sujepsauffrant deurbubles
anxieux. On nbda cependant pas une repr®sentation c¢omj
et ®tat de sant ®. Un autre usage dbébune mesurelade | a s
santé. Il se peut que les personnes ayant une santé médiocre soient exclues des situations de travail
comportant des risques ®l| ev ®s ,-méines,sce @ivenderdretait poww | es (L
elles un déficit de chances sur le marché du travail. Un autre but envisageable pour la mesure de la
sant® est dé®valuer Il 6i mpact sur |l a sant® de facteu

connaissances épidémiologiques sont insuffisantes.

De fait, la mesure des liens entre santé et facteurs de risques psychosociaux au travail
demande quelques clarifications théoriques et se heurte a de sérieux obstacles pratiques.
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Il existe plusieurs définitions de la santé. Une définition encore couramment utilisée est
| 6absence de mal adi es éeqa C@&te @firstion elémeutei usilg et @ tatoig en
®pi d®mi ol ogi e parce qubune condition de travail gui !
risque. Par contre, une condition de travail qui ne cause pas de maladie stricto sensu peut néanmaoins
étre considérée comme nuisible a la santé si elle remet en cause «|1 6 ®t a't de €templ et b
physique, mental et social, (qui) ne consiste pas seulement en une absence de maladie ou
dinfirmitéeé par |l equel | 60r gani sat i onle-cmBiencentendugcun état del a s ant
bien->tre compl et est plus un olibgisaestatieihtesqgnaviesian bienf@toes si b i | i
doivent, selon cette définition, étre considérées comme des atteintes a la santé. De plus, on a aussi
proposé des définitions dynamiques de la santé comme processus. Ainsi, pour le philosophe Georges
Canguilhem, la santé est « se sentir plus que normal », « étre capable de suivre de nouvelles normes
de vie » (Canguilhem, 1966 ; Clot, 1999). Ce point de vue se retrouve en partie dans la définition que
| 6OMS a adopt ®e p o u «état de biengétiet @i pemeeh & chdcen de réaliser son
potentiel, de faire face aux difficultés normales de la vie, de travailler avec succés et de maniere
productive et d'étre en mesure d'apporter une contribution & la communauté ». Dans une société
démocratique ouverte au changement, le « bien étre » ne résiderait donc pas forcément dans une
parfaite adaptation ~ |l a r®alit® du momentlaviedai s dans
la communauté tout en ayant le sentiment de se réaliser®.

Si l e but de | a mesure est doé®valuer | 6i mpact de:
tenir compte de la complexité des mécanismes en jeu. Les effets de ces facteurs sur la santé ne sont
pas spécifiques : il néy a gu re de trouble de sant® dont wun f
psychosociaux relatifs au travail en g®n®r al , soi ent
relatives ou non au travail, peuvent interférer. De plus, les effets des facteurs psychosociaux peuvent
°tre diff®rents °~ court et “ | ong ter me. Enfin, C Omme
Pour toutes ces raisons, le croisement a un moment donné de mesures des facteurs psychosociaux
de risque au travail et de mes uf!andmedsiedahsaertains oas, ® ri squ
| 6i mpact des facteurs psychosociaux est si fort quéil
En revanche, d a widongituglinal; ane grahde ypartie deuces difficultés disparaissent ou
sont r®duites, ©~ | dexception du caract re multifactor
ri sqgue jouent un rtle de confusi on dugaudravdilétsant®oci ati on
Quel que soit | 6obj et decisbukve des prabiemes gratiquesaElls ant ®, C
risque de biaiser la mesure du travail si les deux sont faites simultanément. De plus, la coexistence
avec une mesure du travailrisque d 6 i nf Il uencer | a me s-gired dédaative.aPas ant ® s |
contre, |l es mesures biologiques sont beaucoup plus | c

ce fait, il parait réaliste de limiter la mesure de la santé a ce qui peut étre recueilli par auto-déclaration.

Demander aux personnes de préciser si leurs éventuels troubles de santé en parallele avec une
observation experte de | eur condition de travail, con
relativement objectives sur certaines condi ti ons de travail physiques,
européenne sur les conditions de travail, apporte des informations utiles sur les phénomeénes de déni

et déobjectivati on des r i;sBouifatgue,(2E0) Danscle derhaine/ded k o f f 1
risques psychosociaux, ou les déclarations sur les facteurs de risque ne sont pas, le plus souvent,

séparables de la fagon dont la situation est vécue par le travailleur, le lien que celui-ci établit avec sa

sant® nbéa pas doi nt ®r °nte perctoimmalnideer peats Idedi @Qa I®gT e d
théme.

% Dans les visions inspirées de Canguilhem, ceci peut vouloir dire mettre en cause certaines des normes en vigueur
dans | a communaut ®,sestriirophds guebnermgd . e ssi on ¢

#Le biais peut °t rseurdeasntsi nhaet isoenn smadifsu naeu s s -estimafion @eq lieesentre n t | doéune
travail et santé, a cause des effets de sélection et des effets différés.
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La balance des avantages et des inconv®nients db
favorabl e dans | e cas doéun sui vi en panel. Pour un @
instantanée, le bilan est plus mitigé et on peut porter a ce sujet des appréciations divergentes. La
pratique actuelle des enqu°tes sur |l es conditions d

recueillir des informations sur la santé, bien que ces enquétes soient purement transversales.

Les fichiers des caisses db6assurance maladie cont
des individus (audition de P. Jacquetin) : recours aux services médicaux, prescriptions, recours a la

chirurgie, arréts de travail, etc. M®* me s ces donn®es refl tent | 6 ®t at
seul ement | 6®t at de sant ®, ell es proposent une appro
En outre, a travers ces fichiers et les déclarations annuelles de données sociales (DADS), il est

possible déavoir une information asseZ pr®cise sur |e

Le rapprochement de ces données avec des données sur les facteurs psychosociaux au
travail rend possibles de nombreuses amaslleyColege. 1 s 6
recommande de |l es soutenir, car elles sont susceptib
mieux utiliser le suivi des facteurs psychosociaux de risque26.

L6®t at de stress

Bien que le terme de stress soit trés largement employé,ilnes 6 agi t pas dodéune notic
l es usages courants du mot s6®cartent not abl ement de
sbébint®ressent surtout aux facteurs de stress, l es bic
psychologuesalar el ati on entre |l es facteurs et | es r®actions
le mot « stress » désigne avant tout la "pression du temps" : on se sent stressé lorsqu'on n'a pas le
temps de faire toutes les choses que l'on veut dans le laps de temps qu'on s'est alloué pour les faire
(Lupien, 2010).

Une mesure du stress auto-®v al u® est donc doéun faible int®r-°t
mesures plus riches et plus pr®cises de |l a pression.
réactions neuro-v®@g ®t ati ves i mm®di ates en situation de travai
échantillon. Il existe par ailleurs des indices de stress, qui tiennent compte des facteurs de stress et de
| 6®t at de stress, sans pr at -cigQesindicas peaeivenhavsirdaureutilifg r ®c i s e
dans <certains cas. Mai s, S on dispose par ailleurs
mesure de | 6®t at de spathologees et ke degré debien-ése ol éeanaliétnef leua
apport est faible . I n ay liea dedezamemander une mesure spécifique du stress.

Conclusions

Un systéme de suivi des risques psychosociaux au travail impliqgue la mesure de
|l 6environnement organi sationnel, du statut déempl oi ,
variables de ce type. Ce suivi doit étre aussi exhaustif que le permettent les contraintes
techniques et économique327. Il doit mesurer les variables jugées comme les plus pertinentes dans

|l e cadre dbéapproches di ver ses, r isllee mesure ou deesoud i sci pl i
déexhaustivit® am nera °~ consid®rer des facteurs de ¢
Zle suivi des personnes qui guittent | e sal ariadqueeou entrent d
®Mi chel Goll ac signale un conflit doéint®r°t concernant son in
" Une véritable exhaustivité est bien entendu impossible & atteindre ; on peut au mieux vVviser 7 n¢
caractéristiqued ont | 6 ®t at actuel des connaissances dans |l es diff®rentes d

risqgue pour | a sant® ddéune certaine gravit® et qui soiegd suffisamme
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prouv®e, i conviendra dbéen tenir compte dans | a s®I e
est nécessaire) et dans la communi cati on des r®sul tats. L a mes
organisationnel doit comprendre des indicateurs objectifs| or sque cbéest possi bl e, n
comprendre des mesures de c @drcu@arles travaillelrsoemcernés, e | qgubi
ces mesures ayant en outre leur intérét propre.

La mesure des déterminants socio-économiques des facteurs de risque psychosociaux au
travail comprend la si tuati on et | 6or gani amsitque les dispositifsdbaent r epr i

prévention. Mesurer les déterminants socio-®c onomi ques des facteurs de risqu

la constitution dbébun syst me coh®rent desti
champ do6é®tudes potentiellement tr s fr uc tlotageudrs.
actions déam®l i oration et de rem®diati on. L a
remarques analogues. Faire un point de la situation sans les prendre explicitement en compte a un

n® -~ u
Par a
mesur e

sens. Mai s <cbest se pri veoetragdkedudne oludtact i mm®cp vebulxi qdiee |

organismes publics, associatifs ou privés intervenant dans le domaine. En dépit de quelques difficultés
techniques, | 6obser vat immmiguessdesdaBituss Marisquea psictBsocannc
et celle des dispositifs de prévention a un coldt modéré. Son inclusion est donc tres vivement
recommandée par le Collége, tout en étant une décision a prendre en fonction des objectifs des
décideurs publics.

lestn®cessaire de disposer dudée, rde la ®péatitivitéaet deola
chronicité des facteurs de risque. Une telle évaluation nécessite un suivi en panel. Ce suivi en
panel fait partie de la mesure des risques psychosociaux, dont une mesure en coupe transversale ne
donnerait g u Gtiom biaisée ecar raimnant tabusivement expositions occasionnelles et
expositions durables.

i o

de | a

En ce qui concerne |l es facteurs individuel s S U ¢

psychosociaux proprement dits, il parait trés utile et peu colteux de mesurer quelques variables, en
nombre limité, relatives a la trajectoire familiale, scolaire et professionnelle. Une exploration trop
détaillée des ressources et contraintes extraprofessionnelles parait par contre relever davantage de
travaux de recherche que d6un syst me de sui vi des risques

psych

recommande pas.Le Coll "ge d®conseille ®galement doéinclure |

des risques psychosociaux au travail. La majorité des membres du Collége considere que mesurer
des traits de personnalité pour améliorer la compréhension des facteurs psychosociaux de risque

ndédest pas souhaitabl e, " cause de | dabsence de cons

personnalit® et ~ cause dennditd et deslaurgplohablé dég@nddneesauxt
conditions de travail passées. Certains membres du Collége considérent que rapprocher une mesure
des traits de personnalité de celle des facteurs psychosociaux de risque aurait une validité
scientifique, mais que le bon usage de la mesure de ces traits de personnalité nécessite de grandes

raits

pr®cautions, de sorte que son co%t serait disproport.i

espérerr Dans | es deux cas, Il a concl usi o traitseds persahmralitéd
dans le dispositif de suivi. En revanche, le Colleége ne déconseille pas de procéder a des études visant
a approfondir le réle des facteurs de personnalité, particulierement si elles incluent une réflexion
critique sur le lien entre les mesures pratiquées et des théories de la personnalité et si ces travaux
sdbinscrivent dans une d®marche prospective.

Une mes udtatdedantékesbn ®cessaire dans | a perspect
Elle peut avoir une utilité méme en coupe transversale.

®conse.

i ve do
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2.3.3.  Principes de sélection des variables

La littérature scientifigue dans les différentes disciplines fait état de nombreux facteurs de

ri sque. Tous ne sont pas susceptibles de cr®er des d
ndest maesitasSgda Tous ne se prétent pas également a la mesure quantitative. Prendre en

compte des facteurs de risque dont | 6i mpact est trop
d®t ®r i orerait |1 6information pr o tieniruretrop gpahdunbrabtedeyue de |

variables compromettrait la faisabilité technique et économique du dispositif. Il est donc nécessaire de
procéder a une sélection. Celle-ci a été réalisée sur la base des connaissances scientifiques
disponibles.

On n d6eau queadés variables évoquées par la littérature et dont celle-ci mentionne un effet

sur | a sant® au sens de | 60MS, me° me S | 6®t at actuel
conclure quant ~ | a r ®al i ®naedéfinideut tgpesmp\anables dontde de ce't
College recommande la mesure. Celles dont il estime quel 6 omi ssi on compromettrait
pr®t ention du syst me de suivi 7 repa®terquo®had apotc
élevé de certitude de leur impact et de | 6i mportancgudencseshut bien | e
classées en priorité 1. Celles dont | 6 i nt ®r ° t est not abl e, mais plus | i
peut-°t re i mportant, mai s sanbolassées, gaufeexceptionpenront®2. Leur
inclusion &est souhaitabl e, mai s non indispensabl e, l
progrés des connaissances. On classe également en priorité 2 quelques variables dont la mesure
appara’t, en | 6®t at acticwiéremerd médibare.te Coliegecanssdére quei e, par t
Il 6inclusi on des v 4aestreébeksaire ed eilpppaitient aux services enquéteurs
de prendre |l es d®cisions relatives 7 I 6dinclugjion ou
compte tenu des moyens financiers et humains dont ils disposeront et des arbitrages a effectuer avec
débautres caract®ristiques souhaitabl es, mai s co%teuse
La s®lection sbest heurt ®e ° deux difficult®s p
considér ®s sont tr s diff®rents doéune discipline ° | 6aut

conceptions de la santé sont trés diverses. Certaines études privilégient tel ou tel type de pathologie,

déautres sodi nt-&e etsas enal-étre,add a Wbtireens o n't encore une conc:¢
Beaucoup de travaux ne soéint®ressent dbacbésursouvenat
cas en sociologie, par exempl e. Le cumul des travaux

apport indéniable.

Il se heurte cependant & une deuxiéme difficulté : la diversité des méthodes empiriques et des

modes dbéadministration de | a preuve. En simplifiant,
les méthodes qualitatives. Les travaux quantitatifs sélectionnent a priori des variables, sur la base

débobservations empiriqgqgues qualitatives, avec ou non |
expos®s dobébune part ° ne pas r®v®ler | es epaft&uns des v
biais de variables omises dans | d6®valuation des varie
des liens statistiques estimés avec des liens de causalité est toujours a faire avec précaution, méme si

di ver ses m®t hodes vammabl dsisaget dement al es, dé®quat
donn®es |l ongitudinales | a rendent moins aventur ®e s
m®t hodes statistiques pr®sentent | davantage rae | a r ey

indices permettent de juger de leur qualité et peuvent étre rendus publics® : la conception globale du
recueil des données (notamment leur caractére transversal, rétrospectif ou prospectif), la formulation

des questionnaires et leur éventuelle justific at i on t h®or i que, l e mode dbéinte
ZCommeilad ®j © ®t ® di t, |l orsque | 6effet ndest pas montr® par des
parler de facteurderisque; cette convention de | angage particuli re nda pas ®tG

®Ce noest malheureukeament pas toujours
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®t udi ®e , |l es caract®ristiques de | 6®chantill on, |l es
publics, m°® me si débautres aspects i mportantsasont di
motivation des enquéteurs.

Les approches qualitatives ne nécessitent pas une sélection compléte a priori des variables
pertinentes, exogenes comme endogénes, méme si elles ne peuvent étre conduites que dans le cadre
de conceptions théoriques qui limitent |l e domaine ddédobservation. Ell es p
déinteractions compl exes. En revanche, tant l e recuei
crucial ement de | 6observateur et l a reprodupeu i bi l it ¢
déindices objectifs de |l a qualit® des ®tudes qualit
rsultats dé®tudes men®es de fa-on ind®pendante. TolL
assez facilement a porter des jugements sur la valeur de celles qui sont conduites dans leur discipline,
en particulier lorsque les méthodes et les résultats des observations ou des entretiens sont rapportés
de fagon détaillée.

Dans |l d6utilisation de Il a litt®raturennassciudesit i fi que
guantitatives apportaient un degré de preuve élevé®. Il a considéré gue des études qualitatives
nombreuses et convergentes ou des études qualitatives considérées comme probantes dans leur
discipline en raison de leur qualité, de leur caractere approfondi ou de leur adéquation a des théories
largement recues pouvaient également apporter un degré de preuve suffisant pour justifier la mesure
des variables dont elles  mettent en ®vidence | dint®r?°®

2.3.4. Etudes qualitatives complémentaires aux
statistiques

En dehors des dispositifs de mesure quantitatifs,
doit pouvoir sthaaappqualimatifs.sur des

Des ®t udes qualitatives sont n @oeneréhemsion @ees pour
guestionnaires et  dbsentedle dérive des questions au fil du temps : de telles post-enquétes
se pratiguent maintenant couramment, notamment en France et au Royaume-Uni. En revanche, le
College ne recommande pas spécialement un dispositif du type Samotrace, c-a-dire un volet
gualitatif rédigé par des cliniciens (audition de C. Cohidon) : un tel dispositif, adapté a la recherche,
para’t difficile © concilier avec |l es contraintes dboé
publique.

Certains facteurs de risque importants ne se prétent pas, ou mal, a une évaluation
statistique et requiérent une observation qualitative : ils sont signalés dans la partie Il.

Des ®tudes qualitatives prsguespsichoso®au® léreergentsd e xi st en
Ceux-c i peuvenfadédei ul e®r seurement | 6objet ddobservatio
Par ailleurs, il faut souligner que disposer de d

études qualitatives portant sur les mécanismes économiques, sociaux et psychologiques a

®Et ant entendu que toute connaissance scientifiqgqgue est susce
« prouvé » ou « attesté » doivent étre compriscomme «pr ouv® en | 6 ®téat nm’cmeuesli doen Infearstbest pas
répéter a chaque fois.

8 Cette appr®ciation revet une part de subjectivit®, pour | ec
Coll "ge pour |l es besoins de son travail, elle ne saurait rempl a
uti | i sateurs appartenant au monde scientifique, du degr®rlauquel | e s

littérature scientifique. Pour cette raison, le caractére plus ou moins prouvé des effets des variables examinées dans la partie Il
est ®voqu® au cas par cas, sans utilisation syst®matique dbdune t ax
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| 67T uvr eétudeg aui ont un intérét par elles-mémes, permettent aussi de concevoir des

hypoth ses qui pourront faire |1 6obj et de tests quan
résultats issus des analyses quantitatives, les exploitations statistiques pouvant, inversement,

sugg®rer des ®t udes gualitatives déapprofondi ssemen
statistiqgue sans r®aliser dbébobservations qualitatives

manguant de pertinence.

24. Mi s e e nepiatuique

241. Recueillir 1T 6information at
et éventuellement des entreprises

Interroger les travailleurs est nécessaire

La mesure objective des facteurs psychosociaux de
impossible. Par exemple, dresser directement un état des relations entre une personne et ses

sup®rieurs hi®rarchiqgues n®cessiterait | 6obs:ear vati on
d®f aut dé°tre r®ell ement objective, une tteeltdutes m®t hod
l es situations ®valu®es par | 6expert Ou m°me par pl
assez pr®cis. Mai s, " supposer qudell e soit praticab

donc économiquement impossible a réaliser sur un échantillon suffisamment large pour avoir une
précision statistique convenable.

Comme on |l 6a wvu au A1. 3, Il es mesur es des facteu
souvent sur Il 6i nt er roe goattles perceptioessquetces alerraersleh atuguisont
mesurées. Cette fagon de faire se justifie sur un plan pratique, mais elle a aussi des justifications
théoriques.

Léinterrogation de personnes autres que | e travai
ses supérieurs ou la directiondel 6 entrepri se, anotpnement, ¢li@ aevfeumit ppguaes
mesure plus objective. Le fait que ces personnes soient moins bien informées de la situation que le
travailleur concerné (elles le sont méme assez souvent trés mal) est un inconvénient évident, qui
am ne ° rejeter cette m®t hode. Dans une gr améhe parti e
est seule praticable. EIlle ne mesure pas | denvironnen
dont celui-ci est vécu par le travailleur.

Cette m®t hode a divers inconv®nients, qguobi l ne f
surestimer | a port ®e. La d®pendance auquestiommdire,deo|l e doert
vive voix, au téléphone, etc. ; profil des enquéteurs ; etc.) est réelle, mais ne peut étre évitée dans
aucun recueil ddéinformations.

En conclusion, | 6i nt errogati on directe des travaill eurs

gubi mparfaite, de recueil déinformation sur | es risqu
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Interroger les entreprises : un rapport utilité / colt tres favorable

Sur certains facteurs organisationnels, les entreprises peuvent fournir une information
complémentaire a celle des salariés, ou proposer un point de vue différent.

En outre, seules les entreprisespeuvent fournir certaines informat.i
déabord des informations sur certains di spositifs d
®conomi que de | 6entreprise, des f or mes déorgani sat.

peuvent avoir un caractére causal par rapport aux facteurs de risque organisationnels. Il est
souhaitable, pour étre pleinement utile, que cette enquéte porte sur les entreprises employant les
travailleurs auprés desquels une information sera recueillie par ailleurs (audition de Nathalie
Greenan ; Meadow, 2010). Ceci est nécessaire a la recherche de relations causales.

Lbexp®rience d Emangement] ardahisationnet et informatisation » (COIl) et
R®ponse montre | 6int ®r ° ue ddserepesemants des éneeprisds et cgubdesnt de v
salariés pour mieux mettre en évidence les contraintes pesant sur les entreprises, les marges de
décision dont elles disposent et les conséquences de ces contraintes et de ces décisions (Greenan et
Mairesse, 2006 ; Coutrot et Malan, 1996).

Les donn®es recueillies sur l a situation ®conomi
peuvent °tre val abl ement rapproch®es de | 6existence
organisationnels au niveaudess al ar i ®s . I l's peuvent aussi tre rappr
de | 6®t at decisaat ®sure Ikc@&®@wo | ut i-&coanondgae. Une telle démarche r t i on s

ne reléve pas du suivi des risques socioprofessionnels stricto sensu. Toutefois, elle est essentielle a la
compréhension de leur genése, donc a leur prévention.

Le colt des investigations auprés des entreprises est relativement modéré pour les services
statistiques car il est possible de procéder par voie postale. Le colt de réponse pour les entreprises

ndest pas n®gligeabl e. Toutefois, l es exp®riences de
Mod®r er | a charge statistigqgue des entreprises est au
fournies.

Des précautions particuliéres doivent étre prises dans le cas des trés petites entreprises. Une
adaptation du questionnement est n®cessaire dans | el
particuli res. Les ®chantillons de salari ®s,éteet dbéemp
partiellement découplés pour des raisons de confidentialité.

Le questionnaire doit aussi °tre adapt® aux sp®c
montr® | 6exp®rience des enqu°tes COI

Sous r®serve dbé®viter toute ddolamgpe est dtei qtuieggutd oin
des TPE et des employeurs publics, une enquéte auprés des entreprises doit étre réalisée en
complément de celle auprés des salariés.

2.4.2. Les variables sélectionnées

Les préconisations du College sont détaillées dans la partie Il de ce rapport. On en trouvera
ci-apres les grandes lignes.

Pour s®l ectionner l es variables ° mesurer en vucé
psychosociaux au travail, |l e Coll ge a wutilis®, out
littérature faisant le point des connaissances dans les différentes disciplines. Cet examen a permis de
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dégager les variables pertinentes et de fixer le degré de priorité de leur mesure selon la méthode
expliquée au §2.3.3.

Le College avait dans un premier temps travaillé uniquement a partir des connaissances de

ses membres, en vue de produire rapidement, ° |l a dem:
des sources existantes, des indicateurs provisoires. Il avait examiné la mesure des facteurs de risque

et organisé sa réflexion autour de sixaxes( Col | " ge dbéexpertise sur | e suivi
au travail, 2009). Lédexamen des -fordé deeeate apgrocHejtdut ®r at ur
en permettant de mi eux | 6o raijears, laséectionadés vatiabled relativeso mp | ®t e r
aux facteurs psychosociaux de risque proprement dits a été complétée par la sélection de variables

contextuell es, not amment | es caract®ristiques indivic
psychosoci aux, |l es d®terminants des facteurs de risques

les dispositifs de prévention.

La mesure des facteurs psychosociaux de risque au travail

Les facteurs psychosociaux de risque au travail mis en évidence par la littérature scientifique

sont relatifs © |1 6intensit ® 14aux axigeacesaémotionadiles @axe 2)t e mps d €
a une autonomie insuffisante (axe 3), a la mauvaise qualité des rapports sociaux au travail (axe 4),
aux conflits de valeurs (axe5) et ° | 6i ns®curit® &e | a situation de |

L 6 a x ietengité du travail et temps de travail » étend les concepts de « demande
psychologique » (Karasek, 1979) et «d 6 e f $ (Giegriss, 1996 ; Siegrist et al., 2004). La quantité du
trava i | correspond déune part au t emps qguobi l occupe,
| 6organi sation du temps de travail, et dbéautre part
et la complexité du travail ne sont pas mesurables directement, mais on peut les saisir a travers leurs
déterminants immédiats ou leurs conséquences immédiates. Parmi les déterminants immédiats de

| 6intensit® et de |l a complexit® du travail, |l e Coll ¢
objectifs irréalistes ou flous, les exigences de polyvalence, les responsabilités, les instructions
contradictoires, l es interruptions doéactivit®s non pr
celles poss®d®es par | e tr av artuhité deuprendre len corsidé@ipm | e me n t
| 6usage des nouvelles technol ogi es et |l es facteurs
i mm®di at es de |l i ntensit® et de I a complexit® du t
| 6i mpr ®par at i on rdadanstlarfaumiture du serdice attendwe lesadéfauts de qualité, le

senti ment dé°tre d®bord®, l e senti ment déinsuffisanc
modul er son investissement au travail. Leavend étre ®e et I
mesur ®es via |l e nombre ddédheures et de jours travaillGc
entravant | a vie sociale. Léoextension de | a disponibi
travail est un autre aspect des exigences temporelles. Le présentéisme reléve a la fois du temps de

travail et des cons®quences de [ 6intensit® du travail
bien-°t re par sa dur ®e, mai s | 6or gani s a tei wavail deunuitt e mps d
travail posté et aussi horaires atypiques génant la vie familiale et sociale. Parmi les conséquences

i mm®di at es de l a dur ®e et de | 6organi sati on du term
sbdint ®r esser N | a ta hasittavaig gui, @un dereenrant, @euttégaementi étre
rendue difficile par | 6intensit® du travail

Variables clés :
contraintes de rythme, précision (en particulier caractére chiffré) et caractére contraignant des
objectifs, difficulté a les atteindre, normes de qualité chiffrées, exercice de responsabilités, instructions

contradictoires, interruptions perturbatrices, facteurs d 6
insuffisance de temps pour exécuter correctement le travail, débordement, caractére adapté des
moyens de travail, perception subjective de ;| 6inten

nombre d'heures, travail de nuit, travail posté, horaires antisociaux, incertitude et adaptation
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improvisée des horaires, présentéisme, difficultés de conciliation entre travail et hors travail. Les
parties des questionnaires de Karasek et de Siegrist
doivent étre incluses.

Variables complémentaires :

objectifs flous, pol yval erquemmento & lun gnaiorinement d e sba
nouveau, perception de | dusage des nouvelles technol
savoir par ou commencer son travail, perception subjective de la complexité, organisations trés
exigeantes et trés gratifiantes.

La n o texigemce éribtionnellepeut °tre utile pour mesurer | Oi
gudon a pragvallémotionrel » (Hochschild, 1985). Celui-ci consiste a maitriser et fagonner ses
propres émotions, afin de maitriser et faconner celles ressenties par les personnes avec qui on
interagit lors du travail. Le travail émotionnel est présent dans la plupart des professions de services,

mai s on | e rencontre aussi dans doébautres activit®s.
positivement a la dynamique psychique (Clot, 2010), mais elles peuvent aussi causer des souffrances
et des troubl es. Ell es sont souvent |l i ®es ~ l a rel ati

auditeurs, etc.). Elles sont particulierement élevées pour les personnes en contact avec la souffrance.
Devoir cacher ses émotions est également exigeant. On peut associer aux exigences causées par le
travail émotionnel celles causées par la nécessité de faire face a la peur et de maitriser celle-ci: la

peurpeutét re cell e de | 6accident, de |l a violence ou de 1|6
Variables clés :
rapport avec | e public, situations de tension, co
entra’ ne, possi bil i t-84ds de dettegiuifranee f dissinwlatiore engnmulatiory dess
®moti ons, p e usurvdnee effedtizecde vioterecastexternes.
Variables complémentaires :
crainte de violences externes,peur de | 6®chec.
L6i d&awnodie au travaild ®si gne | a possibilit® panssonl e trav

travail, sa participation a la production de richesses et la conduite de sa carriére et de sa vie. La
« latitude décisionnelle » (Karasek, 1979) correspond a cette définition car elle inclut non seulement la
marge de maniuvr e ddleutdas son fraval,emais aussitsa gastia@pation dans la

prise de d®cisions qui l e concernent et , de plus, el
compétences. Les propositions du College reprennent cette définition, en la précisant et en
lebhri chi ssant sur certains points. La notion dbéautono

on y a associé celle de plaisir au travail.

Variables clés :

autonomie procédurale, autonomie quant au but du travail, prévisibilité du travail,
développement cognitif et culturel, utilisation et accroissement des compétences, monotonie, plaisir au
travail. Le calcul du score de latitude décisionnelle du questionnaire de Karasek est nécessaire.

Variables complémentaires :

initiative, dépendance du mode op®r at oi re au fonctionnement déun
temporelle.

Les rapports sociaux au travail sont les rapports sociaux entre travailleurs ainsi que les

rapports entre |l e travailleur et | 6organi sarmnésn qui I
en | ien avec |l es concepts dbéint®gration (au sens soc
rapports sociaux ont fait | 0 o-bifoernissedtelestdsessalideepsur mod ®1 i s
I

6®val uation des r a papcourntes nsbéoecni a e X a minmmaesositipncébeial » as pect
(Karasek et Theorell, 1994), « déséquilibre efforts-récompenses » (Siegrist, 1996), « justice
organisationnelle é . De plus, | ensemble de ces mod |l es ne cou
des rapports sociaux au travail : il convient donc de les compléter et, sur certains points, de les

préciser. Les rapports sociaux a prendre en compte comprennent les relations avec les colléegues :

coopération, intégration dans un collectif, autonomie collective, participation, représentation. lIs
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comprennent aussi les relations avec la hiérarchie : soutien technique recu des supérieurs, relations

humaines avec | a hi®rarchie, style de direction et dE¢
Les autres forme s , plus abstraites, de | a relation | 6entr
rémunération, perspectives de carriere, adéquation de la téche aux compétences et aux

caract®ristiques personnell es, proc®dur bien-étk@&v al uat i
travaill eurs. Les formes de violence interne ° | 6en:

prises en considération : injures et outrages, voies de fait, coups et blessures, harcélement sexuel,
agressions sexuelles, harcélement moral, discriminations. Enfin, bien que leur causalité soit complexe,
on a pris en compte ici les formes de reconnaissance ou de manque de reconnaissance par les clients
et le public.

Variables clés :

possibilités de coopération, soutien satisfaisant dans les situations difficiles, situations de
tension, concurrence excessive, autonomie collective, participation ;

soutien technique recu des supérieurs, civilité de la hiérarchie, style de contrble, clarté et
sincérité des informations et des instructions transmises par la hiérarchie, acceptation et promotion
des débats par la hiérarchie, attitude de la hiérarchie en cas de conflit, capacité de la hiérarchie a
organi ser et paci fi er-étle de®subordpneés, agptétiadom dui travail parle ob i e n
les supérieur(s) ;

qualité du statut, bon niveau du salaire, perspectives de carriére, adéquation de la tache a la
personne, possibilit® d6&faire dahsileschoix degld facomde faieeettravailp n s av o i
formes dé®valuation rigides

mécont ent ement des destinataires relativement au se

harcélement moral, harcélement sexuel, discrimination dans la vie quotidienne. Il convient de
pouvoir calculer le score de « récompense » au sens de Siegrist, intégrer une mesure de la justice
organisationnelle relationnelle et une mesure de la justice organisationnelle procédurale.

Variables complémentaires :

travail en commun, solidarité, convivialité ;

soutien technique de | a hi®rarchi s condugeadeta | 6accu
hiérarchie en cas de difficultés imprévues, déni de la réalité par la hiérarchie, compétence
professionnelle du sup®rieur, capacit® de | a hi®rar
caractére distant de la relation hiérarchique, équité dans la distribution du travail ;

t ©c hes inutil es, senti ments du publ i c en g®n ®r a
profession ;

sentiments de discrimination concernant le salaire, la carriére ou la tache.

Bien que liée aux facteurs précédemment évoqués, notamment a la qualité des relations
sociales, la souffrance éthique (Laliberté et Tremblay, 2007) doit étre évoquée comme un facteur
supplémentaire pour expliquer certains états de mal-étre. La souffrance éthique est celle ressentie par
une personne 7  qui on demande dbéagir en opposition a
personnelles (conflit de valeurs) . Lopposition peut concerner | e but
les effets secondaires de celui-ci ou encore les résultats atteints en pratique compte tenu des
contraintes pesant sur le travail. Elle peut prendre la forme du conflit éthique : le travailleur a le
senti ment de devoir accomplir des actes i mmor aux. M
conforme asaconsci ence professionnelle ou wun travail dont
sentiment du travail bien fait engendre aussi un conflit de valeurs. Enfin, le sentiment de faire un
travail inutile a ses propres yeux peut étre assimilé a un conflit de valeurs.

Variables clés :

conflits éthiques, qualité empéchée,s ent i ment doéut il i t® du travail

L6ins®curit® de 1l a situati on -dcenomiquaetkiridqgued® mpr end
changement non ma’ tris® de | a t ©&uite soeid-écah@msgueest,ndi t i on
pour | es salari ®s, | 6i ns®curit® du maintien en emplo
| 6absence ddébune progression de <carri re conforme au
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travailleurs non salariés, | 6i ns®curit® peut °tre relative 7 la p®r
déune prosp®rit®cbsupbusanseuderckéel aiveau de |l a r ®mu |
Les indépendants comme les salariés peuvent étre menacés par le caractére non soutenable de leur

travai-ddi rcebelset fait qudil provoque une usure telle qu
Enfin, un chef dbéentreprise peut consid®rer comme un:
transmettre sonentrepri se | ors de sa cessation dodactivit®, Il a no
et |l es investissements ®conomiques, intellectuel s et

incertitudes susceptibles de créer une insécurité peuvent porter sur différents aspects de la situation
de travail : avenir de la tache, du métier, des relations sociales, des conditions de travail. Les craintes

peuvent °tre motiv®es par | 6exp®rience de changements
Variables clés :
mesures object i ves de | 6ins®curit® de | 6empl oi (contr at
parti el involontaire subi, travail formel), Vi sion st

carriere, risques spécifiques aux organisations par projets ; perception de la soutenabilité du travail ;
risques spécifiques aux périodes de changements et aux changements répétés.

La mesure des autres variables au niveau individuel

En ce qui concerne la situation et la trajectoire sociales, il convient de mesurer le genre,
| 6 ©gd 6or i gi niecawsondairaet les,diverse&léments du statut socioprofessionnel. Il est
®gal ement n®cessdibrex p®d ¢ e e @i.sHnfin ¢erthajectoireg professionnelle
peut étre résumée par un petit nombre de questions sur la position professionnelle en début de vie
active, surcette posi ti on quel ques anneésusl|l GGerxam®r ilednecnequded ebai s
rémunération.

Une interrogation succincte sur déautres ®V ®n e mé
psychologique ou sociale particuliere peut étre utile : perte prématurée de proches, séparation,
accidents ou maladies trés graves.

En ce qui concerne le passé en termes de risques psychosociaux, qui inclut le caractére
chronigue ou répétitif des facteurs de risque, deux possibilités existent : |l i nterrogation r ®t
|l 6usage de donn®es de panel

Léinterrogation r®trospective fournit i mm®di at eme
économique raisonnable. Elle pose cependant des problémes techniques . Ell e exige de | 6e
ef fort de me®moi re et peut I e pl acer dans la situat
i ncoh®rent es. De ce fait, ell e ne peut porter que sur
données recueilliesestdéli cat e (Mol ini ®, 2000), car aux al ®as de |
la reconstruction du passé a la lumiére du présent. Les données recueillies sur le passé ne sont donc
pas comparables aux données recueillies sur le présent. De plus, que le présent influe sur les
réponses faites a propos du passé rend délicate toute analyse causale. On a quelques raisons de
supposer que ces difficultés, attestées en ce qui concerne les conditions physiques de travail, sont
encore accrues (u atedurdedfactetrepsychospaatixi on por

Pluttt qubéune description du pass®, on peut demar
gue | a situation sb6éest am®lior®e ou d®grad®e. Cette
non plus trés satisfaisante. Elle ne renseigne pas bien sur la chronicité des contraintes. Elle ne peut
pas entrer dans | e d®tail et encore moins porter sul
travail . De plus, la tendance do miatoades résultats délta®eal i ser |
(Baudel ot et al., 2003) et, au total, elle pose encor
(audition de Tarani Chandola).
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I est enfin possible de poser des quesdeulens d®I i
travail passé sur la santé physique, mentale et sociale : le travail a-t-il usé, rendu triste ou angoissé, a-
t-i | permis doéappaeinldde e, meétctre en Tuvre, cette fa-on
répondre a la question de la chronicité des facteurs de risque.

La construction de donn®es de panel ne permet de
certain temps. Le suivi dédun panel pose des probl
cependant maitriser. Il entraine un surco %t , dbéautant qudil ne rempl ace pas
recueil de donn®es aupr s ddébun nouvel ®chantillon, en
ou du retour de nouvelles personnes dans le monde du travail. Les données de panel ne sont pas
totalement exemptes de problémes de fidélité : une m°me question noest pas

exactement de la méme facon, au fil du temps, par les personnes interrogées. Néanmoins, les
données de panel sont généralement considérées comme de bien meilleure qualité que les données
rétrospectives.

Compte tenu des avantages et des inconvénients des deux méthodes, le Collége
recommande de combiner interrogation rétrospective et interrogation en panel prospectif.
Léensembl e de idteord@é deminsoumisla orme interrogation rétrospective légére. Un
sous-échantillon de taille suffisante serait interrogé plusieurs fois, de facon a constituer des
données de panel.

Les déterminants des facteurs de risques psychosociaux au niveau de
|l dentrepri se

Le Col |l " ge noéa pas men® de r ®f | exi on sp®ci fique
entreprises. I est déavis qudil est possible de con
des enquétes COI et Réponse, les recommandations du projet européen Meadow et en prolongeant
l es travaux entrepris pour | a construction du quest.i:

de 2012 sur les conditions de travail. Le projet actuel de cette enquéte aborde en effet un grand
nombre de domaines pertinents, tout en ayant un volume limité et en ne représentant, pour les

entreprises, qgubdune charge rai sonnabl e. La version
notamment :

- les contraintes pesant sur | organi sat i ota du f a
franchi s®e, filiale doéun groupe, etc. ), des C ¢
ddédentreprises ou de consommateurs finaux, taill e,
plusieurs donneur (s) dbéordres), dvié;l dorientation

- le passé récent en termes de fusions, acquisitions, restructurations ;

- la sous-traitance de certaines activités ;

- la division interne du travail via | es niveaux
certains domaines (procédures et modes opératoires, horaires, répartition du travail,
maintenance, formation, contréle des résultats, etc.) ;

- I 6i mplantation de di spositifs organi sationnel s S
gualité environnementale, méthodes de résolution de problémes, équipes autonomes, flux
tendu, juste a temps, tracabilité, optimisation logistique, rotation systématique des postes,

etc.) ;
- Il es modalit®s dbusage des technologi;es de | 6infor
- les modalités de la gestion des ressources humai nes (®valuation, di sposi

intéressement et participation, etc.) ;

- | 6existence de difficult®s de recrutement

- les formes dbéam®nagement du temps de travail

- les dispositifs dbdbajustement du vol umdispabigfs t ravail
faisant varier les effectifs).
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et aussi:
- les formes de représentation des salariés ;
- le climat social.

Ce questionnaire couvre assez largement les recommandations de Meadow (Meadow, 2010).
Celles-ci incluent notamment :

- la présence de dispositifs organisationnels spécifiques a la gestion par la qualité totale (suivi
de la satisfaction des clients, suivi de la qualité, cercles de qualité), a la production allégée
(minimisation des stocks), a la gestion des connaissances (documentation des bonnes
pratiques, veille technologique), " | Busage avanc
communication pour la gestion ;

- la division interne du travail (poly-compétence, équipes autonomes, spécialisation verticale et
horizontale) ;

- la division externe du travail (coopération inter-firmes et sous-traitance) ;

- le degré de centralisation ;

- les outils de coordination et de contr6le ;

- laflexibilité numérique (CDD, temps partiel, intérim, sous-traitance) ;

- la flexibilit¢ fonctionnelle (hiérarchie plate, rotation systématique des postes, équipes
autonomes) ;

- les outils de gestion des ressources humaines (recrutement, formation, incitations, évaluation,
participation).

Le Coll ge sugg re de prendre poluére nbgaus’et edsc od®lpi atrit
de travail, de | 6all ®ger dans |l a mesure du possible et de
Meadow q u i noéy sont pas incluses et qgui pr ®sentent u i

psychosociaux. Un tel travail peut étre réalisé dans un groupe ad hoc formé par les services
enquéteurs.

Les dispositifs de prévention

Dans | 6analyse des dispositifs de pr®vention, on
ESENER, men®e par | 6Agence europ®enne poarmfletioas sant ®
pr ®al abl es ~ | 6enqu°te fran-aise sur | es conditions
liste précise des questions et les formulations doivent étre adaptées, ces enquétes fournissent une
premi re esquisse aobdpossible adre dbéobservat.i

Léenqgu°te ESENER sO6int®resse notamment ~ des disp

dispositifs plus spécifiguement orientés vers la prévention des risques psychosociaux.

Les aspects de la prévention primaire étudiés comprennent :

- | 06 licatipn de la direction a un haut niveau, notamment le traitement de la prévention lors
des réunions de direction ;

- I 6i mplication des responsables op®rationnel s

- Il 6existence do6éun; plan de pr®vention

- |l es di spositifs d 6 ® wthrheu eohténo, nconsBguences eénsteyes e
mesures prises (réorganisations, changements techniques, formations) ;

- en particulier, en vue de prévenir les risques psychosociaux, modifications des horaires de
travail, mise en place d'une procédure de résolution des conflits, reconception de I'espace de

travail ;
- la consultation des salariés sur le traitement des risques ;
- |l es appui s dans | 6®val uat i onorgentsatiohsesyndicalesi et e me n't (

patronales, inspection du travail, instituts officiels, assureurs, cabinets spécialisés, etc. ;
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Les aspects de la prévention secondaire étudiés sont ;
- les procédures permettant de traiter la violence au travail, le harcélement, la discrimination ;
- les procédures permettant de traiter le stress au travail ;
- | 6 n fondesrsalariés sur les risques psychosociaux ;

- Il 6information des salari®s sur |l es personnes 7 (
origine psychosociale liée au travail ;
- Il dassistance confidentielle ° des sal aarigin®s confr
psychosociale liée au travail (cette assistance peut également jouer un rble en prévention
tertiaire).
En outre | e questionnaire explore |l es raisons qubd
|l es obstacles, 7 di ftio®eta&unrditsment dewcesaiaggres. ~ | 6 ®val ua

Un bref ®tat des risques psychosociaux recens®s p
dresseé.

Léenqu°te fran-aise sur |l es conditions de travail
un certain nombre de questions analogues. En outre, elle examine en prévention primaire :
- laformation des managers a la prévention des risques psychosociaux ;
- lerble du CHSCT ;
- la négociation sur les conditions de travail.

En prévention secondaire, elle examine la formation des salariés.

En prévention tertiaire, elle examine le signalement de salariés ayant des conduites
addictives.

La santé

En ce qui concerne la santé physique, | 6 enqu°te fran-aise sur |l es <co
' imite ° une quest iem@wnunsquestioh Sudds arbblemes dessanté chRonigues ou
durables et une question sur |l es | imitations dbacti vi

handicaps reconnus, ainsi que par une question relative aux absences du travail pour cause de
maladie. Une interrogation spécifique porte sur les accidents du travail. Toutes ces questions sont a
utiliser, y compris celles relatives aux accidents, car la survenue de ceux-ci fait intervenir le
fonctionnement mental. Dans une enquéte sur les facteurs psychosociaux de risque, une question sur
la fatigue ressentie et des questions sur les troubles du sommeil permettant de situer la personne sur
une échelle validée sont souhaitables.

La mesure de | a sant® mental e T“estpgdlicate.iElle pdséun ques
évidemment des probléemes théoriques, car elle repose nécessairement sur une catégorisation plus
adapt ®e " certaines conceptions t h®oriques du psyct
probl mes pratiques. LH&eXSp®r i mocer edequledbelhgqutit!l i sat.i
di agnostique (en | 6occurrence | e MINI) peut °tre d®I |
pani ques, | 6agoraphobie et | a phobie sociale. Lébexp®]
pour appr ®ci er des ®volutions &est d®l i cat e, not amment
réponses.

Dans | e cadre pr®cis de | denqu°te propos®e, on p

cat®goriels dé®valuation de tr ounbidstausentpgéngralhlie &6 r i qu e s
(Kessler psychopathological distress scale, short form) pourrait étre utilisé. Il est tres économique en

temps de passation puisqubil ne comporte que Si X quUc¢
spécifique vis-a-vis des troubles dépressifs et anxieux que les échelles auxquelles il a été comparé

(Kessler et al., 2002). Cependant, le rapport temps de passation-efficacité du WHO5 proposé par
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| 60O0MS pour ®valueftite, degr @®®diev®i edunequaithevie, e pl us
parait encore meilleur.

Enfin, trois 7 cing que s fravailnes modes depviece ®adle d & | NG &EQ
(Baudel ot et al ., 2003) pour r o nétregbdematétte urtravaid 6 ®v al uer

243. Quel type udsubhat? cat e

Quel degré de synthése retenir pour le ou les indicateur(s) publié(s) ? Faut-il publier ces
indicateurs en population générale ou également pour des sous-populations particulieres ? La
publication de chiffres se suffit-elle a elle-méme ?

Viser la synthése et la simplicité

Comment traiter l es variables qui s eadicercéllesau cT ur
relatives aux facteurs de risque organisationnels ?

Une premiére possibilité, qui a le mérite de la simplicité pour les concepteurs et les
producteurs est de publier les variables brutes. Un autre avantage de cette solution est que la
signification de chaque variable est facilement compr
i nconv®nients sont c o naustidt®cordbit (visnotanhment gadielll le Calléyyee x h
a recommander la mesure de cent cinquante a deux cents variables élémentaires. Il est difficile pour

des d®cideurs de consacrer l e temps n®cessaire 7 | 6 ¢
seront donc amen®s ~ utiliser |l es services dbexperts
synt h®ti ser | 6i nformation de plusieurs mani res &est
déefforts consacr ®s ~ f a i as ealcdsn Le priohlemé serarsérieusemenu x | e s
aggrav® | orsqubil sbagira dé®t udi er des ®vol utions
®conomi ques, des groupes professi onnel-tégerom {Nasse . Commi
et Légeron, 2008), lerisque est grand que | es i nterpr ®t ations ¢
détérioration des variations des différentes variables se contredisent. Certes, de telles interprétations

sont r®ductrices et ne sont pas | a waedntessehbellesd&la v ®r i t ab
mobilisation des acteurs. La publication des 40 indic
des risques psychosociaux au travail, 2009) a permis de constater que ces indicateurs pouvaient étre

utilisés, y compris par d e s personnes engag®es dans | 6acti on (co
sbagissait de personnes averties, voire expertes, et

des indicateurs de la loi de santé publique est plutoét en défaveur de la multiplication des indicateurs.

A | 6oppos®, Il a publication doéun indice wunique fa
éventuellement, frappant. Elle est recommandée par le rapport Nasse-Légeron et le College a étudié
cette possibilité avec attention. Le calcul du colt global attribuable aux facteurs psychosociaux au

travail permettrait déarriver ° un tel indice unique.
des progrés notables ont été réalisés récemment dans ce domaine. Néanmoins, on en est au stade
de | a recherche et on ne dispose pas actuell ement db©o
de sui vi (audi t i-Taieb). Ed &ffét] un rchffrage ucontplatnet fiable supposerait de

disposer de résultats épidémiologiques qui ne sont pas tous disponibles. Une premiére difficulté est
gue les études épidémiologiques ne prennent pas en compte tous les facteurs. Une seconde difficulté
est que | d6®valuation des ef f:.eéuk sont@pesseh copmescertaimes pl us ¢
pat hol ogi es et certains indicateurs de sant ®. Une t
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coefficients mesurant | 6i mpact des facteurs &st ent ac
Enfin, une derni re di f fi cudie des resques ps/gh@aciadx.i Reue - I 6
doinformations sont actuel |l ement *ckflesmgtodes sudceptibless ur | es
déapporter des connai ss anreffetsssontsenaore énensmbre ¢rds ansuifisants dos e s
pour permettre des évaluations un tant soit peu précises.

D" s lors qubdédon ne peut construire un indice ayant
de sa cohérence conceptuelle. La littérature ne fournit aucun appui pour son calcul® : les risques
psychosoci enxvwicga@el Isborgani sent en plusieurs famille
donc, en | 6 ®t at actuel des connai ssances, obscure.

dégradation souléverait la question de la nature ou de la cause de celle-ci. Si le systeme ne proposait
pas de r®ponse ou renvoyait aux variables ®| ®mentaire

La publication de plusieurs indices synthétiques propose un compromis intéressant. Si ces
indices sont en nombre limité, ils permettent © des non sp®cialistes doéutilis
®volutions est ®gal ement possibl e, | 6exp®rience mont:
des évolutions a priori contradictoires de plusieurs indices. Pour que la publication de plusieurs indices
soit une bonne solution, il faut que la signification de ces indices soit claire, donc que les variables sur
lesquelles le calcul de chacun est basé aient une unité conceptuelle et un minimum de cohérence
statistique. Léunit ® c otréiteeapsuréeed priai : Ip présentation des variables faite ci-
dessus au 82.4.2 et dans la partie Il peut étre utilisée a cette fin, méme si de nombreuses variantes
sont sans doute ®gal ement pertinentes. -adirate lemont r e,
statistique entre |l es variables de base entrant dans
tr s forte coh®rence statistique nbest pas n®cessair
sbaccompaghner ddé®v ol wtsi omasr icadbntersaddectbmwasesda | i ndic
utilisables | es ®volutions de ce dernier. I néest di
définition des indices. Il faut aussi que les indices soient peu nombreux : il nodeswdgeuxmleas avant
remplacer 100 variables élémentaires a la signification claire par 50 indices synthétiques dont la
définition ne peut pas étre aussi évidente, malgré tous les efforts de clarification conceptuelle.

Le Coll ge propose di f fioBdes nariablesnde basea Méme s 6etter gani s a

proposition ne doit pas étre contraignante, elle peut étre une base de réflexion pour la construction

déi nddnceespossibilit® par mi ddautres est doéutiliser <co
au 824.2etdanslapartiel | . Ce serait un moyen, mais non | e seul
conceptuelle des indices produits. On peut imaginer construire un indice pour chacun des six axes :

intensité du travail et temps de travail ; exigences émotionnelles ; autonomie ; rapports sociaux ;

conflits de valeur ; insécurité de la situation de travail. L éxamen de la cohérence statistique des

indices sera cependant nécessaire. |l permettra de mettre au point les indices, en transférant, traitant

a part ou éliminant (selon leur niveau de priorité€) les variables trop faiblement liées aux autres. Il est

not amment possible que |l a complexit® des notions de ¢
sociaux empéche de la synthétiser en un indice unique et impose deux, voire trois indices, mais une
telle solution ne devrait °tre adopt®e quben dernier

Il se peut aussi que le souci de limiter séverement le nombre des indices synthétisant les
résultats ne soit pas entierement compatible avec celui de la cohérence conceptuelle et statistique de

21 est possible doéutiliser des intervalles de confiance, ma i

une formation statistique. Dans le cas des modéles de Karasek et de Siegrist, la multiplicité des études permet de cerner plus
précisément la valeur de certains coefficients, ce qui atténue la difficulté signalée, sans la supprimer.

% Le panel dont la constitution est recommandée par le présent rapport est susceptible de pallier ce manque a terme.

3 Le calcul de différences compensatrices du stress dans le salaire est également impraticable pour les raisons qui
sont exposées dans la revue de littérature de Michel Grignon et Jennifer Reddock.
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ces indices. Il serait admissible que quelques variables, dont le lien conceptuel ou statistique avec
les autres serait trop faible, soient publiées brutes en complément des indices. Il serait décevant que
cette solution de dernier recours concerne plus de 10 variables.

Les ®tudes pr®liminaires ° la d®f inition et 7 | a
démarrer dés que possible.

Enfin, il faut recommander une veille scientifique et un soutien a des études, notamment
épidémiologiques et économiques, permettant de progresser vers une évaluation du codt
global des risques psychosociaux.

Du simple au complexe

Le Coll ge sugg re ®gaieeaanx doagrir ®gadansoladedi f f ®r
publication des résultats du systéme de suivi, afin de satisfaire les besoins des différentes catégories
déutilisateéursser aCenx di sponi bles ° un niveau dbéagr @

indices. Chacun de ces indices serait décomposé en indices plus détaillés (avec un ou, de préférence,
plusieurs niveau(x) de détail). Enfin, les variables brutes seraient également rendues disponibles.
Elles seules ont une signification réellement concrete. Méme si le diagnostic, la conception générale
ou | e pil ot exment ddsdirdicateurs systhétiques, des indicateurs concrets sont aussi
indispensables pour mieux cibler les interventions.

Un cas particulier est celui des variables entrant dans le calcul des indices proposés par les
deux modéles épidémiologiques les mieux validés, celui de Karasek-Theorell (i ndi ces dbexi ge
débautonomie et de Sieguisti endsoesaldpertodtes et de r ®con
sont pertinents (voir partie 1), mai s i | suxrmde mesur e
risque au travail et il convient de les intégrer dans des indices agrégés plus englobants. Toutefois,
étant donné leur trés large utilisation, il est souhaitable de les publier a titre de données

complémentaires. Léindice dbéeffditedddoSiieggence dce Kanasek
redondant s, |l a mesure et l a publication de | 6un des
peut °tre calcul ®e ~ | 6ai de de quelques questions ¢

Tarani Chandola). En conséquence, les variables servant au calcul de ces indices sont a
considérer comme indispensables.

Eviter les mésusages

Des m®susages peuvent provenir dbéune mauvaise con
port ®e, ou ddéune mau vca iqeeesignifim lew vaeur®lie aGollége njuged donc
n®cessaire gue |l es services producteurs accompagne
commentaire.

(I recommande ®gal ement gue | es valimavalks deubl i ®es
confianceaunse ui | usuel (par exemple 5% pour faciliter 1606
La bonne wutilisation du niveau dbéune variable su

variations de ce niveau au sein de la population étudiée. Le College fait donc les recommandations
suivantes :

- Pour l es indices quantit at itéhdance teatrale ¢nmyenne at i on do
m®di ane) doit °tre syst®mati que mdispersiend oampadgme&e d
description plus compléte de la distribution, si nécessaire).

- Des résul t at s et comment aires prenant en compt e I
socioprofessionnell e, | e statut déempl oi , | e st
économique de celle-ci doivent étre publiés systématiquement. Ceci permet une meilleure
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compréhension des évolutions et est nécessaire aux acteurs de terrain pour procéder a des
comparaisons pertinentes.

- Les commentaires doivent sbO6appuyer sur | dexamen d
mais rendues disponibles sur demande, & un niveau de détail plus fin.

- Il est souhaitable que des commentaires plus ou moins détaillés soient rédigés, a destination
déutilisateurs ayant des besoins diff®rents.

2.4.4. Dispositif de collecte des informations

La France dispose actuel | e me ntravaidpérmines mlus commetsi t i f d o
et les plus performants au niveau international. Dans le domaine des risques psychosociaux, les
enquétes sur les conditions de travail, les enquétes Sumer et dans une moindre mesure les enquétes
« Réponse » et les enquétes s ur l e changement organisationnel et
périodiqguement des informations précieuses. Des enquétes ponctuelles, comme les enquétes Santé
et itinéraires professionnels ou Travail et modes de vie, viennent les compléter. Néanmoins ce

di spositif nbapporte pas sur |l es facteurs psychosoci
Coll "ge tient n®anmoins ~° saluer | d6effort i mportant f
enquéte sur les conditions de travail, programmée pour 2012 : a la suite de sa participation aux

travaux du Coll "ge, | a DARES -ciade dogbréuse® questionsnt ®gr er

complémentaires sur les facteurs psychosociaux de risque.

Les enquétes conditions de travail et Sumer mesurent des pénibilités et des risques
physiques, chimiques et biologiques : la premiére en donne un panorama global, tandis que la
seconde sbappuie sur | e regard expert des m®decins d
sur un champ plus restreint, mais quand méme assez large. Leurs résultats montrent que nombre de
ces risques ne sont nullement en déclin et leur suivi demeure indispensable. Il est donc nécessaire de
concevoir un dispositif sp®ci fiqgue dbébobservation des
dans |l e syst me actuel. 1 est ®vi demme ritpour fai enqu ® d e
sorte que le dispositif dédié aux risques psychosociaux soit aussi efficace et efficient que possible.

Les modules consacrés a la santé et a la sécurté aut r avai | | compl ®mentaires
europ®enne sur |l es forces de travail, sont di fficli
psychosoci aux. Le stress ndéy est mesur® quob” titre |
analyse des facteurs psychosoci aux de risque. En outre, interroge
modul es, Il es travail |l eumé&mes entre ldure prablereen degsantéiet lsur f on't e
travail, pose des probl mes déinterpr®tation des r®po

Les enquétes sur les conditions de travail sont trop peu fréquentes : une tous les sept ans.
Cette fr®quence est trop faible, compte tenu de | 0i
enquétes avec celles des enquétes Sumer, en raison des différences de champ et de protocole. De ce
fait, la trés forte intensification du travail survenue en France au cours de la seconde moitié des
années 1980, signalée par quelques acteurs de terrain, mais mal observée par les études
scientifiques qualitatioewsp, npar ®td®e mgewW el e®es wru 6lagps ~ o0
1991. Actuellement, depuis au moins trois ans, les médias, le débat social et politique ainsi que de
nombreux travaux scientifiques de terrain font ®tat d
gue semblent confirmer des événements frappants dans certaines entreprises. Néanmoins, alors que
| 6enqu°te sur |l es conditions de travail de 2005 mont

1998, cbest seul ement e ronné$ febmettgnl deocomprerdre pideser a de

observations locales sont généralisables et quelle est la nature des phénomenes et leur extension.

Enfin, | 6absence de donn®es |l ongitudinales, ~ | b6e
pas doéavoi rcisedegdynamies de qor@rétisation des risques.



73

Coest pour quoi Il e Col | —igwestigasan ispgeifigme®coerdan@ée r e une
avec le systéme actuel de facon a augmenter la fréquence des informations produites.

Le Coll ge est i mseulglaBARES avecllelcenovars de Ja DREES, dispose
des comp®tences pour pi | odusarvice statistque dela BGAPRI dunmbrede | 6 | NS EE
de | a recherche et des organismes de veille sanitaire

Mo d e nwegiigation
Léinterrogation des travailleurs ®tant indispensa

Le nombre doéinformations " r ecueidgdestionnai®,t ya n t rel
compris par internet, nobéest taup &levé dedrefystd® répondie ete nt r a” n
déabandons en cour’ Ordles napudenses a rdesaenquétes sur les risques
psychosociaux sont susceptibles dbéentra " ner des biai
risque sont particulierement enclins a ne pas répondre (audition de Robert Karasek) : par exemple les
personnes ayant un travail trés exigeant.

(o 3]

Il convient donc de procéder par entretiens, soit en vis-a-v i s , soit au t® ®phone.
téléphone souléve un certain nombre de difficultés. Premiérement, pour obtenir un pourcentage élevé
de r®pondants ° | 6enqu°te, il faut , dans bien des c:
voire accepter de r®aliser une partie des entretiens
au téléphone est donc limitée. Deuxiemement, la durée admissible pour un questionnaire
t ® ®phoni que est plus courte québéen face ~ face, ce ¢

des enquétes COI montre que les données recueillies par téléphone ne sont pas entiérement
comparables a celles recueillies en face a face. Il appartiendra aux services enquéteurs de prendre
une décision, compte tenu des évolutions qui pourront intervenir (par exemple quant a la qualité des
annuaires du téléphone mobile).

Une telle enquéte peut-elle recourir & des enquéteurs non spécialisés tels que les médecins
dutravail? Le m®tier dbébenqu°teur exige une vraie professi
sensible au profil des enquéteurs.

En ce qui concerne plus particulierement les médecins du travail, des obstacles spécifiques
rendent le recours a leurs services problématique. Un premier obstacle est que la médecine du travalil
ne couvre pas une grande partie de la Fonction publique, ni les travailleurs non salariés. |l serait,
certes, possible de recourir en ce qui |l es concerne a
ce cas, la comparabilité de données recueillies par des enquéteurs de profils aussi différents et dans
des circonstances aussi différentes ne serait nullement assurée. Ensuite, une fraction au moins des
médecins du travail estime que leur implication dans une telle enquéte sort du cadre de leur mission
(audition de Dominique Huez). Méme si cette attitude est minoritaire, elle aurait des conséquences

graves. En effet, il est peu probable qubelle soit [
donc de | 6®t at des conditions de travail dans | es en
gubelle soit peu ouwuepabuohs ®prof ¢ dHPtannealelses dans ce

de certains m®decins entra’ nerait donc un biais dans
| 6enqu°®°te Sumer montre que cdest possi bl wstatistmaes s e xi ge
enquéteurs. Un autre inconvénient du recours aux médecins du travail serait, vraisemblablement, de

d®gr ader |l eur taux de participation 7 l 6enqu°te Sume
m®di ocr es. Or , S i | e snt pa®uhe compétenced gpécidler dans dei récueih de
®Par contre, il peut °tre indi qu® que certaines p-arties, L

questionnaire.
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donn®es d®cl aratives aupr s des salari®s, ils ne sont
est " |l a base ddédune grande partie des donn®es de
d 6 ®q ui vdshgeable dassne suivi des risques physiques, chimiques et biologiques. Du fait que

le niveau de ces risques ne diminue nullement, le Collége estime que réaliser un suivi techniquement

médiocre des risques psychosociaux au travail en dégradant le suivi des risques physiques,
chimiqgues et biologiques serait n®faste ° |l a connai ss
tant publics que privés, et du public®.

Par conséquent, le Collége estime nécessaire le recours a un r ®s e a u déenqu°°teu
professionnels. Etant donnée la sensibilité du recueil de données sur les conditions de travail au

protocole doéinterrogation, il e sd hauteRquai®.sLarnéseaida e f ai r e
| 61 NSEE para’t l a solution e petoursna lne entrdpnse mives ded 6 i mp o s

sondages est envisageable, a la réserve expresse que les services statistigues publics congoivent et

pilotent effectivement en ne sous-traitant que la collecte, rédigent pour celle-ci un cahier des charges

suffisamment contraignant et procédent a des contrbles in situ approfondis, comme le montre

| 6exp®rience de | 6enqu°®°te R®ponse et de | éengu°®°te eu
Thirion et al., 2007).

Si | 6enqu°te se fait e neu duaaenecile des fpaasormes intertogées. d o i t a v
Léexp®rience montre que, sur le lieu de travail, I
r®ponses, N | 6®gard soit de | eur employeur, soit de

subordonnés. En outre, dans le cas des salariés, une interrogation sur leur lieu de travall
représenterait une charge inutile pour les entreprises employeuses.

Léengqu°te aupr s des entreprises, s el l e est resf
dépasser le volume de |l denqu°te fran-aise de 2012 sur |l es
entreprises et étre aussi proche que possible de celle-ci dans sa méthodologie. En ce qui concerne
une éventuelle interrogation des employeurs publics, elle devra étre adaptée en fonction des quelques
exp®riences d® ° men®es et faire | dobjet de tests spe@

Architecture globale du dispositif

(I est a priori souhaitable de disposer déune i
pouvoir procéder & un suivi conjoncturel, par exemple annuel. Cependant la conciliation de ces
objectifs exigerait des moyens budgétaires considérables, relativement au budget actuel des enquétes

statistigqgues publigues dans | e domaine du travail et
enquéte annuel | e compl " te, opti mal e du point de Vue de
particulier, une enquéte annuelle apporterait peu, par rapport a une enquéte bi- ou triennale, a
| 6®valuation de | 6efficacit® de sessqguesipsychqsocgsx, cpsubl i que
politiques produisent des effets par le biais des agents privés, ce qui induit des délais de diffusion, et
| 6action des agents priv®s nobdest pas, en r gle g®n®r
publique doit donc se faire & moyen terme et non a court terme. Si une observation tous les six ou
sept ans, comme <cbest actuell ement |l e cas pour |l es
toujours de poser " temps un di agnostuneobsewaionepti bl e

annuelle parait excessivement colteuse en regard de son apport.

Le College a donc également travaillé sur une hypothése basse, beaucoup moins codteuse. I
propoaetidddul er ®troitement |l 6enqu°te sur Iserdesr i sques

% Toutefois, les médecins du travail, de par leur connaissance du terrain et leur pratique de clinique médicale en
milieu de travail, restent des observateurs privilégiés des effets des facteurs psychosociaux de risque sur la santé des
travailleurs. La mise en commun de | eurs observatiogues est une d®me
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"~y

conditions de travail. Ceci est déautant plus pertinent que |
parfaitement convenable pour la premiére.

Tous les trois ans, en alternance, aur ait l'ieu | 6une ou I:6autre
enquéte sur les conditions de travail en 2012, enquéte sur les risques psychosociaux en 2015,
enquéte sur les conditions de travail en 2018, enquéte sur les risques psychosociaux en 2021, etc.).

Léenqu°te sur |l es risques psychosoci auxlesconditgs er ai t |
physiques de travail, ce qui est déailleurs wutile ° |
conditions de travail intégrerait un volet sur les risques psychosociaux : ce sera le cas en 2012, méme

si ce volet pourrait étrerévi s ® pour | 6enqu°te de 2018 au vu de |1 d6enq

moyens financiers et humains le permettent, une plus grande fréquence des enquétes apporterait une
information plus fine, ce qui est souhaitable. Une moindre fréquence, par contre, limiterait en pratique

la possibilit® pour |l es d®cideurs publics doéutiliser

adaptées aux évolutions de la situation, qui peuvent étre rapides et sont difficiles a prévoir. Elle

anéantirait pratiquementlapos si bi I it ® doéutiliser ces donn®es pour ®\
Articuler | 6enqu°te sur |l es facteurs psychosoci au

des informations d®taill ®es sur | 6or gansiusratlidouns adgees deer

nouvelles technologies, parait avoir de nombreux avantages. Cette articulation serait économique par

rapport ° deux enqu°tes s®par®es aupr s des travaill

de | dune des de uximpnagtséntregasd desdrais de aokecte stricto sensu. Dans la

mesure ou les informations a recueillir auprés des entreprises sont assez proches de celles recueillies
lors de COl-entreprises, cette procédure réduirait considérablement la charge statistique, il est vrai
modérée, imposeée aux entreprises par le suivi des risques psychosociaux. Accessoirement,

| 6i nformation recueillie serait mieux utilis®e, pui s
nature a expliquer en partie les facteurs psychosociaux de risque, ce qui rend particulierement utile
l eur mesur e simultan®e. Toutefois, | e Coll " ge noéa

architecture pour le systeme COI, qui est complexe et implique de nombreux partenaires
(www.enquetecoi.net). Le procédé de tirage des échantillons des enquétes conditions de travail et

col di ff rent ®gal ement , alors quodi l est essenti el (
comparable a celle sur les conditions de travail. Le procédé de tirage de | 6 ®c hanti I-dion de
assure une excellente repr®sentativit® des travaille
débune parfaite repr®sentativit® de | 6®chantill on doc¢

pour COI entraine une sous représentation des salariés occupant un emploi a durée limitée ou ayant
une faible ancienneté, pose des problemes techniques dans le cas des travailleurs des trés petites

entreprises et nbdest pas adapt® aux t regewvexomimbndeur s i nd(

aux services producteurs de se saisir de cette question et de la traiter dans un cadre institutionnel

adapt®, tel que | e Conseil national de | &dinformation
La r®alisation aussi rapi de que pepogresberdansthd une en

d®f inition déindices sy ridan®unidéailees apedla plemiérp néadishtion r e ¢ e u X

déune enqu°te en vraie grandeur. Léenqu°te de 2012 s

jouer ce réle. Elle permettrait en outre probablement de produire, au début de 2014, des indices ayant
encore un caractere provisoire, mais synthétiques et de qualité.

Disposer de données suffisamment fréquentes est également utile a la compréhension des
phénoménes, par rapprochement avec dbdbautres donn®es. ! conviendr
recherches spécifiques sur la dépendance des risques psychosociaux a la conjoncture. Certains des
mécanismes plausibles laissent penser que ces risques sont plus élevés en haute conjoncture
intensification du travail), mais dbéautres peuvent
sociales et incertitude accrue sur la situation de travail en basse conjoncture) et la résultante est
inconnue.
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Par ailleurs, |l 6enqge°tdoieén °¢ o ep e ciuvisetp pageh e ® d 6 u n
neuf ans au minimum. Pour éviter une attrition trop importante, un contact annuel légers 6 i mpo s e,
avec une interrogation détaillée tous les trois ans. Le contact annuel doit étre réalisé dans un
espritomkded atisant autant que faire se peut les possibilités, désormais assez larges,

offertes par internet et le téléphone. Les interrogations complétes doivent adopter un protocole les

rendant ai s®ment comparables 7 ri®guemenremao g dteiso nmeinrbirtei
panel diminue le colt de chaque interrogation : la plus grande facilité a retrouver ces membres aprés

un court | aps de temps diminue |l es frais dobébapeproche.
suivi longitudinal ne concerne pas |l a totalit® de | 6®chsausti | | on

réserve bien entendu que le sous-échantillon suivi en panel soit de taille suffisante (voir plus loin).

Des financements spécifiques pourraient permettre de tirer parti des potentialités du panel
pour des études épidémiologiques. lls correspondraient au codt additionnel marginal de questions (en
nombre raisonnabl e) souhaitables dans <ce cadre, rel a
santé ou a des variables pertinentes dans le cadre de certaines problématiques, comme les traits de
personnalité.

Le suiwvi en p@&aldntdidlulnonsodues | 6enqu°te de 2012 su
dans | 6optiqgue dobébun sui vi des risques psychosoci aux,
ensemble de donn®es. Son opportunit® doi't °tre appr e
sociale dbébune part, des moyens pouvant °tre mobilis®s

En ce gui &rotniceeulnaet ilod entre | 6enqu: siele astpr ~ s d
retenue,et | 6enqu°te aupyfrledsi sdpeoss iitnidii vaiddoupst ® pour | denqu°t
de travail de 2012 peut étre retenu.

Rédaction des questionnaires

Le Coll ge recommande de r®diger l e questionnair e
privilégiant par ordre décroissant de priorité les questions des questionnaires pleinement validés et a
large usage, les questions des principaux questionnaires internationaux, les questions des
guestionnaires francais de qualité. La priorité donnée aux questionnaires internationaux sur les
guestionnaires francais a pour seul but de faciliter les approches comparatives. Plusieurs
guestionnaires fran-ais, not amment cel ui de | denqu°t e
équivalente a celle des questionnaires a vocation internationale et proposent des questions souvent
mieux adaptées a un public résidant en France. Les réflexions préliminaires et les tests de terrain
pourront amener les services enquéteurs a moduler les propositions du Collége.

Les variables retenues étendent, mais comprennent le champ des deux questionnaires
épidémiologiques les plus classiques, celui de Karasek-Theorell et celui de Siegrist. Les scores

gubdils permettent de calculer ont unetéer Bd plus,icespr ®di ct
guestionnaires sont trés largement utilisés, a divers niveaux. Méme si la comparabilité entre les
sources qui l es utilisent peut °tre rendue difficile

| 6autre de ces reshemantpeuséire ulile bes recoranpapdations du Collége sont donc
déi nt:®gr er
- soit toutes les questions relatives a la mesure de «| 6 exi gence p>sproposéepap gi qu e
le questionnaire de Karasek et les questions non redondantes de la mesure de « | &oet » du
guestionnaire de Siegrist; soit toutes les questions relatives a la mesure de «| 6 ebhf or t
proposée par le questionnaire de Siegrist et les questions non redondantes de la mesure de
«l 6exi gence pdyqudstohnairg dedkarasek ;
- toutes les questions relatives a la mesure de la « latitude décisionnelle » du questionnaire de
Karasek ;
- toutes les questions relatives au soutien social du questionnaire de Karasek-Theorell ;
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- toutes les questions relatives a la recompense du questionnaire de Siegrist.

Pour un nombre extrémement limité de ces questions, le Collége suggére une rédaction
alternative.

Le Coll ge propose ®gal ement de sdéinspirer de ¢
Moorman sur la justice organisationnelle.

Le Collegeconsider e | 6i nclusion de ces questionnaires 7 v
large usage comme indispensable. Les nomenclatures de réponse doivent étre celles
suggeérées par les auteurs.

N

En ce qui concerne les questions du questionnaire de Karasek relatives a l6i ns®cur it ® d
| 6empl oi et aux exigences physiques du travail, ces
grand nombre de validations de | eur validit® pr®dict
formul ations qgu6 e thénes som exanpngs am § 1.1.1 @tebsde la partie Il de ce

rapport.

Le Coll ge emaesli donaeme lgsuwériables qui ne sont pas, ou pas assez
précisément mesurées par ces questionnaires, il appartiendra aux services enquéteurs de
mettre au point le questionnement. La qualit® de mesure de telle ou t
crit re pertinent. L a qualit® des r®ponses ne peut

homogénéité suffisante et une logique dans le questionnement. Le Collége formule néanmoins des

recommandations, dans le but de guider le travail des services enquéteurs. Il a adopté la démarche
suivante :

- lorsque | duestionnairess internationaux classiques comme le COPSOQ

(« Copenhagen Psychological Questionnaire), le QPSNordic (General Nordic Questionnaire

for Psychological and Social Factors at Work »), le WOCCQ (« WOrking Conditions and

Control Questionnaire & ) ou encor e |l EWCS (engu°te eur op®en
travail) propose une rédaction satisfaisante, le Coll " ge pr ®coni se de | dadopte
cas, plusieurs formulations alternatives sont acceptables: | e Col |l ge estime qudi
aux services enqu°®°teurs dbéen s®l ectionner une ou
- lorsquéil néexi ste pas de ianmaees préciiés ouaatsqub ewr dans |
r®daction est m®di ocr e, mai s quodi enquete frantaese une (g U e

sur les conditions de travail o u d aauses dn@juétes francaises, le Collége préconise
de les utiliser.
- lorsqubdaucussuguedduinomeis questionnaires examin®s
College, celui-ci a généralement estimé que les services enquéteurs seraient les mieux a
méme de rédiger des questions convenables. Dans quelques cas, le Collége suggére une
rédaction.lorsque sont retenues des questions issues de questionnaires existants, il peut étre
souhaitable de retenir les nomenclatures de réponse proposées par ces questionnaires, mais
ce nbest pas indispensable, sauf pour | &s questio

Dans la partie Il, les formulations recommandées par le Collége sont en caractéres italiques.
Dans certains cas, plusieurs formulations également convenables sont citées. Les formulations
existant dans des enquétes, mais que le College ne recommande pas particulierement sont en
caractéres romains.

Questions spécifigues aux non salariés

Cette partie du rapport sera compl ® ®e au vu du
salariés, dont la publication est prévue pour les premiers mois de 2011.
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Structure et taille des échantillons

Léoexp®rience des enqu°tes fran-aises sur |l es cond
6 or dr €00 d a5 0@aravailleurs permet, pour la plupart des usages, une précision suffisante
ans | 6exploitatni cmmupe domam@Gexer sal e. Cette taille d¢
ue comme wune | imite inf®rieure, car ell e se r®v 1|e
ertains secteurs ddactivit®.

0o < o —

Loexp®rience des panels aumnneeaucdnmnaind@n asr equ @wn
de10000 environ (soit ° peu pr s |l a moiti® de | 6®chant
compromis entre souci dod®conomie et souci de pr®cisio

Le Coll "ge recommande dbébenvi s agotian ded epobléreesr pond ®r
considérés comme prioritaires, soit par les scientifiques, soit par les décideurs. Ces problémes variant
dans le temps, ce point est & traiter par les services enquéteurs au moment du lancement de
| 6enqu°te.

Application aux départements d 6 o umer e

Le Coll ge consid re que | 6extension aux DOM dobul
psychosociaux au travai.l est souhaitabl e, mai s el l e
pas certain que le questionnaire puisse étre utilisé sans adaptations du questionnement et de la
méthodologie.

Un panel a vocation épidémiologique ?

Le Coll ge recommande | a construction ddéun panel
expositions récurrentes ou durables. Mais la constitution de données de panel sur un échantillon de
taille assez i mportante, en popul ati on g®n®r al e, p €
épidémiologiques. Or, comme on le verra ci-aprés, il existe de nombreuses variables psychosociales
dont les recherches qualitatives mont r ent un ef fet sur la sant ®, sans

épidémiologique. De telles confirmations permettraient de produire sur les risques psychosociaux une
information plus sdre.

Par conséquent, le College estime nécessaire de prendre en considération la possibilité

doéut i | i s e prindpalemerd destiné a observer la récurrence desrisques,” des fins do®t u
épidémiologiques. Ceci peut nécessiter des mesures complémentaires, dépendant des
problématiques de recherche, par exemple en ce qui concerne | 6®t at de sant ®,

travail ou encore les traits de personnalité.

Cependant, ces études sont une utilisation différente de la simple mesure des risques
psychosoci aux.actlvité de i@ehgrche. Les dnodaligés de pilotage et de financement
des compléments au panel dédiés a la recherche devraient en tenir compte.

2.5. La transposition du systeme de suivi au
niveau local

Le besoin déun suivi statistiqgue des risques psy
uniguement au ni veau national . Au niveau de branches dbact
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services, et c. certains acteurs souhaitent di sposer
Bien-étre et performance au travail établi a la demande du Premier Ministre et remis en février 2010

estime que «mesurer les conditions de santé et sécurité au travail est une condition du
développement du bien-étre en entreprise » (Lachmann et al., 2010).

La statistique peut, en particulier, étre un outil de veille particulierement précieux quand les

autres modes dbalerte fonctionnent mal. Or |l es enqu°t
gue | es travailleurs sbéexpriment moins que par |l e pas
injuste (Kinsten et al 2007 ; audition de T°res Th®orell). Les outil
empl oy ®s, peuvent aussi faciliter e suivi de | 6i mpe

niveau local. Par contre, de fortes réserves se sont exprimées contre la mise en pl ace dobéune
observation statistique comme mode privilégié de réponse a une situation de crise, méme si, bien
entendu, une observation statistique peut aider dans
aux manifestations localisées.

Comme on sait |l busage des statistiques ne se | imite
chiffres sont au contraire un bon outil pour différencier des situations (par exemple entre services, ou
encore au fil du temps). On ®vite ai esfavoralleouse cont
d®f avorabl e, sur une situation compl exe, gubdon est a
peuvent mettre en ®vidence | 6existence de marges doba

sboppose pas aux apptrlesheas uxu pleiutveetnitveasu contraire so:

Le but des travaux du Collége a été de définir un systéme de suivi des risques psychosociaux

au niveau national, non ° des niveaux | ocaux. (I n ¢
instruments quantitatf s dans | e d®bat -travail all diveau das entrepeses. lispanse ®
n®anmoins utile de faire quelques suggestions concer
infranati onaux, des recommandat i on snalgGedsudgesiions®é abor ®e s
r®sul tent pas déun examen compl et de | a question. E
membres du Coll "ge et sur certains ® ®ments recueilli
des revues deaquemmamci tg®&s | pendant | es r®fl exions e
son sein.

Le Colleége suggere de :

0 Ne mettre en Tuvre une ®tude statistique des FP
service, un m®tieré) quobdapr s niatéré etde sds®bjectifst: u col | e
une telle ®tude nobdest plessapptochesj qoalitatiges peuvent &rp ens abl e

complémentaires aux approches quantitatives, voire leur étre préférables ; la connaissance
concréte des problemes existants peut permet t re de promouvoir des acti

pertinentes sans mener dbéenqu°te chiffr®e, ou san

U Adapter | a gamme ddéoutils disponibl e sBien-étliea base
et performance au travail, déja cité, souligne que «| 6 adapt ati on des outil s ¢
situation de | 6entreprise doit faire | 6objet dobéun
projet. Cette ®tape &est i ndi spensabl e polar que |
d®cl ine ensuite »n un plan dbéaction

0 Préciser ses finalités 7 sensibilisation de décideurs, comparaisons entre diverses entités ou
au fil du temps, articulation avec des approches non statistiques, etc.i car | dopportunit ®
modal it ®s deten dépendem. dtas Variables clés pour le diagnostic et les variables
cl ®s pour | 6daction ne sont pas forc®ment Il es m°m
pour objectif déam®l i orer uni quement un nombre f
actondoit °tre ° la fois plus |l arge et plus cibl ®e.
en place ne sont pas forc®ment l es m°mes selon ¢



80

comparaisons entre une entreprise et la branche a laquelle elle appartient ou de mieux
comprendre une situation locale.

Cr ®er |l es conditions doéune implication effect
représentants du personnel, services et travailleurs concernés, services de santé au travail

vV e

etc.), dans le lancement de | 6op®r ation ®ventuell e, sa pr ®pa
on d

| 6®1 aborati on des commentaires et | a di ffusi

disposent pas eux-m° me s des capacit ®s techniques suf f
appropriée pour utiliser efficacement les données recueillies : ce nbest pas forc®i

guantifier une situation moyenne que celles-ci sont le plus utiles.

Reprendre au besoin, dans |l a confection dobéun
College pour des outils nationaux, mais en évaluant leur pertinence dans le contexte étudié, et

S a

que

en se demandant so6il y a lieu de |l es compl ®ter p

contexte local. Il faut éviter de recueillir une information qui serait trop lourde pour étre
exploitée, compte tenu des moyens disponibles : certains éléments nécessaires pour explorer
la variété des environnements de travail existant au niveau national peuvent avoir une
pertinence nulle dans certaines organisations. Inversement, des situations rares au niveau
national, ou peu documentées dans la littérature, et de ce fait omises dans les
recommandations du présent rapport, peuvent jouer un réle déterminant pour la santé au

travail des membres doéor gani saénéraenlss gyestionhairasul i ~r e s
| ®Qg e

utilis®s au niveau | ocal devraient °tre plus
national. Cet allegement ne peut cependant consister a utiliser telle quelle une partie du
guestionnement national, ou a appliquer tel quel un questionnaire validé®. Il doit résulter

déune adaptation sp®cifique “ |l a situation |l ocale

Ne pas négliger, en cas de comparaison éventuelle entre résultats « locaux » et nationaux, les

ef fets des ¢ ontuaexhgaée eddnteepriga) Spécialement en cas de difficultés

ou tensions connues de tous, ne place pas | e
enquéte interprofessionnelle.

Veill er au respect du cadre | ®gal, not amment
interrogées s u r l es modalit®s et l es finalit®s de |
rectification et |l es di spositions sp®ci fique
donn®es relatives °~ la sant® ou ~ | 6®tat ment

Le site consacr® au JCQ pawwud®@ntarorg sdigdeed juite fitre :r «tindukty ora s e k

occupation-tailored question packages may be needed, in particular for psychosocial demands ».

(

r @

n c¢
Op G


http://www.jcqcenter.org/

81

Partie Il

Les facteurs de risque
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Cette partie du rapport présente les questions & poser aux travailleurs pour évaluer les
facteurs de risque psychosociaux qui les concernent.

Le présent document ne concerne que les salariés. Des indications sur un questionnement
relatif aux non salariés seront publiées ultérieurement.

Le document liste un certain nombre de facteurs de risque potentiels. Il faut cependant
souligner que beaucoup de variables sont ambigués. Certaines caractéristiques du travail créent un
risque dans certains cas, mais pas toujours, et peuvent méme parfois étre des facteurs de protection.
Par exempl e, | 6exercice de responsabilit®s ndest un f
les assumer ; s on a ces moyens, c 6 éom. Parmpi lesuvariatiles ambigulesa ct eur d
on peut citer aussi la polyvalence, le contact avec le public, le contact avec la souffrance. Ces
variables demandent, avant utilisation, un traitement spécial pour délimiter autant que faire se peut,
les situations ou elles créent un risque.

Les variables dont l a mesure est recomnCeliess ®e sont
dont | 6omission compromettrait gravement | a pr®tentic
connai ssances parce vgeu 6doen caerun tduedger ® e®Il eur iiwipact et
et qubdon sait bien I es medqur €e)] Il sendootasd®Pas ®eht pes
i mit®, ou dont°tlréi nitn®ro°rtt aensdt, preauts n 6 e asséesgsadd soup- o0
exception, en priorité 2 . Leur inclusion est souhaitable, mai s non
devenir en fonction des progrés des connaissances. On a classé également en priorité 2 quelques
variables dont | a nmaets uacet vaeplp adea "It G aretn dtéa®iti st i que, p
Coll "ge consid re que | 06inclusstonn@®eess svairrieabétesqué@i I
services enqu°teurs de prendre |l es d®ci si omablesr el at i v

de priorité 2, compte tenu des moyens financiers et humains dont ils disposent et des arbitrages a
effectuer avec dbéautres caract®ristiques souhaitables

Au total, les préconisations du Collége conduisent a recommander I a r®daction
guestionnaire comprenant 150 a 200 questions élémentaires relatives aux facteurs psychosociaux de
ri sque. Loexp®rience des enqu°tes sur |l es conditions

de probléme particulier. Aller au-dela serait prendre un risque pour la qualité de la collecte et
entrainerait un surcodt, faible® mais inutile.

Pour certaines variables, des questions sont pr ofj
des questionnaires existants. Les questions dont la formulation a paru bonne ou acceptable sont en
italique. Les questions dont la formulation doit étre revue et qui ne sont citées que pour mémoire sont
en romain. Assez souvent, plusieurs questionnaires proposent des formulations de qualité égale : le

choix a alors été fait ainsi: | orsque | 6un des questionnaires <c¢cl ass|
Karasek-Theorell, ERIQ de Siegrist, justice organisationnelle de Moorman) propose une rédaction
satisfaisante, Il e Coll ge pr ®c o nquestonnares interdagichaup t e r . é

classiques comme le COPSOQ (« Copenhagen Psychological Questionnaire), le QPSNordic (General

®lLes frais doéapproche, qui repr®sentent une part notabl e des
longueur du questionnaire.
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Nordic Questionnaire for Psychological and Social Factors at Work »), le WOCCQ (« WOrking

Conditions and Control Questionnaire» ouencor e | 6EWCS (enqu°®°te europ®enn
de travail) propose une r®daction satisfaisante, | e
plusieurs formulations alternatives sont acceptables : |l e Coll ge estime @gubil api
enqu°®°teurs dbéen s®l ectionner une ou plusieurs. Lor sq
guestionnaires pr ®cit®s ou |l orsque l eur r®dacti on [
convenabl e dans | 6enqu°te fr aanv-aaiilseousudansesdcécaountdrietsi
fran-aises, |l e Coll ge pr®conise de | o6utiliser.
Lorsqubéaucune question issue dbébun des questionnai

College, celui-ci a généralement estimé que les services enquéteurs seraient les mieuxam® me d o6 en
rédiger. Dans quelques cas, il suggere une rédaction.
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1. Intensité du travail et temps de
travalil

Le caract re exigeant du travail peut provenir du
exigences temporelles sont liées a la durée du travail et " | 6organi sation du te
Léintensit® du travail se traduit en termes de fact el
tels que ceux de « demande® psychologique » (Karasek, 1979) ou « d 6 e f $ (Siegtiss, 2004) : ils se
rapportent aux exi gences associ ®es ° | 6ex®cution du travai

temps, quantité de travail excessive, etc.), mais aussi qualitatifs (complexité mal maitrisée des taches,
concentration, demandes contradictoires, responsabilités, etc.).

1.1. Intensité du travalil

La mesure de | d6intensit® du tr ale parté soiesurt desn ®c es s al
d®t ermi nants i mm®diats de | dédintensit® (par exempl e cC
cons®quences i mmedt @t  padeekédmptenda perception dobun
Léintensit® du travail peut, certes, °tre d®finie co
cette d®finition est peu op®ratoire. L 6valuéeeé panwmi t ® du
nombre doéop®rations par unit® de temps, mai s, l' e pl us
ceci ait un sens (Gollac, 2005 ; Hat zf el d, 2004) . (I existe des cas 0¥
se limite a faire la méme chose en plus ou en moins de temps (Crague, de Coninck et al., 2006 ;

Mamar bachi , 2007) . Cependant , l e plus souvent, cett

réorganisations et des changements qualitatifs (Hatzfeld, 2006).

En outre, comparer les quantités de travail dans des activités différentes ne va pas de soi. Il
faut tenir compte de |l a complexit® du travail. Cett
réellement séparable de sa dimension quantitative : par exemple, le cumul de contraintes de rythme
de nature différente tend a la fois a augmenter la quantité de travail exigée et & rendre ce travail plus
complexe (Gollac et Volkoff, 2001).

La complexité du travail est aussi difficile a définir et a mesurer, que son intensité. Elle dépend

notamme n t des di fficult®s de l 6i nformati on et de Il a ¢
Amalberti 1996); de | a possibilit® qudont | es op®rateurs de
du processus contrélé (Rasmussen, 1986) ; des difficultés inhér e nt es ~ |l activit®. Co

complexité au travail se présente de maniére assez protéiforme. Cela peut étre, par exemple, gérer
des aléas tels que les demandes supplémentaires des clients (Munar Suard, Lebeer, 2006) ; gérer la
dispersion entre des taches multiples (Datchary, 2004 ; Hanique, 2008); g®r er | 6i mpr ®vu en
sa vigilance comme dans le cas des conducteurs de bus et de métro qui alternent entre les temps
débalerte et | es t e mp gérer la temoh @te rgspea @y sch&érBa9pteycrit et
sollicitation a dépasser la régle prescrite pour élaborer des réponses adaptées aux aléas (Munar

®Ou«dbexigence p&s,)y csheoll g ilqas et r a ddemmand »oetenud.e | dangl ai s ¢
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Suard, Lebeer, 2006). Une telle variété rend difficile toute mesure directe. Mais la complexité du travail
peut elle aussi étre approchée par des déterminants immédiats ou par des conséquences immédiates.

En soi, la complexit® du travail néesdlepepass n®ces
contraire étre un élément de la qualification (Spenner, 1979 ; 1983) et avoir des effets favorables
(Kohn et Schooler, 1978). La complexité peut cependant causer des risques si le travailleur ne
b®n®f i ci e pas de suffisamment de marges de manifuvre
cette complexit® nbest pas cercomngeepaet depgmb ®lciogpe n S
pas dans une trajectoire de développement personnel. La « demande psychologique » de Karasek,
«| 6etfdet Siegrist visent ° la fois |Idintensit® au sen

Les conséquences sur la sant® de | a demande psychol ogi qu
particulierement bien attestées par la littérature scientifique.

Certes, jusqud”™ un certain seuil, | 6augment ati on
peut étre compensée par des changements de stratégies, des modifications dans la maniére de faire,
si toutefois les procédures et les dispositifs techniques le permettent (Sperandio, 1972 ; Ouni, 1998).
Mais ces régulations40 ne sont plus possibles si le seuil est dépassé ou si les conditions
technologiques et organisationnelles ad hoc ne sont pas réunies.

Les effets de la demande, au sens du modéle de Karasek, sur la santé mentale sont
particulierement nets : 70% des études passées en revue montrent des effets significatifs (qQue ce soit
pour les ho mme s , l es f emmes, ou hommes et f emmes conf ond
| 6ampl eur des associations des indicateurs de mauvai
demande supérieur a la médiane* va, en termes de rapports de cotes (« odds ratios »), de 1,19
(Clays et al., 2007) a 1,77 (Niedhammer et al., 1998) pour les hommes, de 1,24 (Stansfeld et al.,
1999) a 1,57 (Stansfeld et al., 1998) pour les femmes et de 1,33 (Wang, 2004) & 2,29 (Plaisier, 2007)
pour hommes et femmes confondus. La revue de littérature de Stansfeld publiée en 2006 confirme

qgubi l y aurait wun effet signif itrati@dutodr desld.rLa demandeant ® me
au travail (volume de travail élevé et temps réduit) est ainsi associée a un risque double de troubles
de | 6humeur (Mel chi or, Ber kman, Ni edhammer , Zins, &

Marmot, 1995; Stephen A. Stansfeld, Fuhrer, Head, Ferrie, & et al., 1997) et a une augmentation du
risque des troubles anxieux (Niedhammer, et al., 2006; Stephen A. Stansfeld, et al., 1997). Cela est
en accord avec la relation bien connue entre le stress et les troubles dépressifs (Stroud, et al., 2008),
et entre le stress et les troubles anxieux (Young, Garfinkel, & Liberzon, 2009).

Un autre mécanisme p ar l equel |l 6intensit® excessive du tra
indirect. Léintensit® du travail peut °tre incompat.i
atteinte ° | 6 e st faimeevitec eentres eni fortey tersiondaveg la conception que le
travailleur a du « faire hiené, avec comme enjeu centr al un conflit s

gudbon observe chez | es ouvrBeelrlsi ndu (c2wWilr2 )®t uCdie®st pfarr®
aprés une réorganisation du travail : on observe des manifestations de démobilisation chez des

salariés qui ont le sentiment de travailler toujours plus vite et de moins en moins bien (Goussard,

2008).

En ce qui concerne les maladies cardio-vasculaires, 27% des études mettent en évidence un
i mpact statistiqguement significatif. Lorsqubell e est
(Netterstram et al., 2006) a 2,88 (Uchiyama et al., 2005) pour les hommes, et la seule estimation pour

““Au sens que Indedrcgtermen miaec tdoon correctrice qui compare | es sort
du service d®livr®, ou bien de |l a sant® de | 6op®rateur)susddbun proc
en fonction de | 6®cart observ®.

“* Ou parfois & un autre seuil, ce qui doit inciter & la prudence dans la comparaison des rapports de cotes.
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hommes et femmes confondus est de 2,63 (Uchi y ama et al ., 2005) . Loef fet n
significatif statistiquement pour les seules femmes*.

Une intensité excessive du travail est aussi un risque pour la sécurité. Chez les ouvriers du
BTP (Jounin, 2006) comme chez les intérimaires effectuant des missions trés courtes (Chauvin,

2010; Purser, 2006) , |l e temps que prennent | 6utilisati
sécurité est sacrifié au respect des plannings. De nombreuses études expérimentales et de terrain,
aupr s dédtenda@aadsl tes, montrent que | a pression tempor

des situations et les risques. La précipitation pour tenter de réaliser la tdche dans un temps estimé
trop court, risque de provoquer des erreurs (Orsini, Fraisse, 1959), des oublis ou des raccourcis dans
la prise de décision (Wright, 1974 ; Zakay & Wooler 1984), de limiter la prise en compte des objets a

ceux directement accessibles, de r®duire | e champ dbé
des possihles envi sag®s en <cas de pr oeffdt tumel » @Rasmudsen, 49B6),i r e un
expression qui d®signe |l es cas 0% | 6op®rateur, soumi s
néa pas |l e temps suffisant pour efdtectduer acvorr et ©e¢ mg
dé°tre dan s dewnaplus poavoirepenser >¢ En diminuant les temps de réflexion individuelle

et collective a posteriori sur |l dactivit®, |l 6i ntensit
surlasituati on, sur ses propres actions et sur leurs r®sul

Comme le disent des agents de maintenance ferroviaires, soumis a des butées temporelles serrées et
impératives, « la pression les empéche de penser » (De la Garza, 1995).

Les ®tudes wutilisant l e mod | e de Karasek ont mo |
plus important que celui de la latitude décisionnelle®®. Cela dit, les effets les plus importants sont
obtenus pour le job strain (forte demande et faible latit ude) ou lié&l aocembahai $on daé
forte demande et déune faible |l atitude, ou dobéune f ol
soutien social), ce qui confirme | &6int®r°t quobil vy a
par conséquent, les différents axes proposés ici.

Par exempl e, l e risque de troubles de | 6humeur au
facteurs de risque (demande ®I| ev®e, l atitude d®ci sio
trois foischezl es hommes et jusquédé”™ six fois chez | es femmes
rosul t at est en accord avec la Ilitt®rature doé®pi d®m

augmentation du risque de troubles dépressifs en présence de facteurs de risque concomitants (Keita,
2007).

(I est donc prioritaire de disposer débune mesur e
travail. Cette mesure a vocation a étre utilisée seule, mais aussi en examinant comment
|l 6i ntensi t® ou I a compl exiine®ntexace s Nionesavee ddmut r
psychosociaux de risque. Le caractére prioritaire de cette mesure est encore accru par le fait que
| 6®conomie fran-aise a connu une p®riode de fort
moitié des années 198 0 et au d®but des ann®es 1990 et que |
trés élevé™ (Cartron et al., 2009). Le fait que le travail soit exigeant depuis longtemps est un élément
aggravant (voir le 88.1), particulierement dans un contexte de vieillissement de la population active.
Les salari®s soumis ° diverses contraintes temporell e
se dépécher difficile a supporter, ressentent fréquemment divers troubles de santé (douleurs, mauvais
sommeil, digestion défectueuse) et, toutes choses égales par ailleurs, souhaitent plus fréquemment

n
t

e i
6i n

“Ceci noéimplique pas un effet nul, mais trop faible pour °tre
43 Voir ci-aprés axe 3.

“Au moi ns | u,slafeudd la derni2ré Mezure disponible.
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gue | es quinguag®naires qui néy ont pas ®t ® soumi s, r
(Volkoff, 2007 ; Buisset, Volkoff, Mardon 2010).

Les différentes dimensionsde | 6i ntensi t® et de |l a complexit® d
séparables et leur mesure se fait a travers des proxies, dont chacune est une mesure imprécise, mais
dont le rassemblement peut permettre de les cerner de fagon convenable. L6i nt enda t ® et

complexit® du travail doivent °tre ®valu®es ~ traver ¢
nombreuses mesures élémentaires. Toutefois, étant donné la diversité de leurs formes et de
|l eurs d®terminant s, l e suivi d 6 inentairesedemepre utileieeal s ou d

complément.

Les parties des questionnaires de Karasek et de Siegrist r el at i wegence’ | 6
psychologique e t effortlothnt ®t ® | argement valid®es comme des me
complexité du travail : il convient donc de les inclure dans leur mesure (priorité 1). Des
aménagements marginaux sont nécessités par le fait que ces deux questionnements se recoupent
| argement, avec des variations dans |l a formulation d

clairement redondantes, car les personnes interrogées risquent de mal y réagir et cela peut dégrader
la qualit® de | densenblpl udsu sqguepslitei omanraa rte. °tre de pi

guestionnaires et doéinclure seuwlsentdeentl 6laeust roeu e sctei ognusi |
calculer soit |l 6indice dbdédexigence de Karasek et une
Siegrist, soit |l 6indice doeffort de Siegrist et une
Kar as ekr.e Dparutt, une nouvelle version du questionnair e
Enfin, ces gQguestionnaires ne couvrent pas | 6ensembl e
complexité du travail : il convient donc de les compléter sur certains points, qui sont examinés ci-

apr snt®graedi |l es variables compl ®mentaires dans | e ceé
1.11. D®terminants i mm®di ats de |

complexité du travail

Les contraintes de rythme

Le rythme de travail peut étre soumis a différentes contraintes obligeant & travailler & une
certaine vitesse. Ces contraintes peuvent °tre d
directement de d®cisions organisationnelles ou qu
outils techniques : normes de production, dépendance au travail de collegues en amont ou en aval,
cadence de fonctionnement des machines, contraintes liées au fonctionnement des installations de
process. Elles peuvent °tr e i&gdaux fluguators quantitatves roe |, en p.
gualitatives de la demande. Dans certaines organisations « marchandes », les contraintes externes
sOi mposent directement aux t ravai lntustieles» ouCer t ai n
« bureaucratiques » ne leur transmettent au contraire que des contraintes internes. Toutefois, de plus
en plus do6éorganisations sont hybrides et soumettent
contraintes (Gollac et Volkoff, 1996). Ce cumul de contraintes est fortement associé (en coupe
instantan®e) ) | 6intensit® per-ue et, toutes choses
conditions de travail (Burchell et al., 2009).

o O
o O
_——

La mesure dodéun tel cumul est donc une mani re p
I 6i nt e travdil.tE® présente cependant quelques inconvénients. La force de chaque contrainte
est treés difficile a évaluer et on ne peut, en pratique, dans une enquéte en population générale,
mesurer que la présence de cette contrainte : I 6ut i | i ad conoplemettairesn mbiamnaeht
déintensit® per-ue, est de ce fait souhaitable.

fal)
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Dans les enquétes francaise et européenne sur les conditions de travail, on demande si le
rythme de travail est fixé par les déterminants suivants : déplacement automatique d'un produit ou
d'une piéce ; cadence automatique d'une machine ; autres contraintes techniques ; dépendance
immédiate vis-a-vis du travail d'un ou plusieurs collégues ; normes de production, ou des délais, a
respecter en une heure au plus ; normes de production, ou des délais, a respecter en une journée au
plus ; demande extérieure (clients, public) obligeant a une réponse immédiate ; contrdles ou
surveillances permanents. Ces questions fournissent une description des contraintes de rythme
satisfaisante adéfaut doé6°tre exhaustive.

La qualité convenable de leur mesure et leur importance comme déterminants immédiats de
| 6i ntensi t ® cdéntraintes deu mythmle esent des indicateurs élémentaires prioritaires
(priorité 1). En outre, le Collége considére que le cumul de trois contraintes au moins peut définir
des situations de forte intensité et recommande de tenir compte de cette variable ou, alternativement,
du nombre de contraintes subies.

Objectifs irréalistes

Une cause fr®quent e davaihestdige s une @comnexoa gobiitareeoud u t r
involontaire entre la fixation des objectifs et celle des moyens : les objectifs fixés le sont en fonction de

consid®rations qui Vviennent de | 6ext®rieur, em@ns forc
du travail (audition de Vincent de Gaul ejac). Lorsque
ne sont pas “ | a hauteur parce qubils ne sont pas da

sont devenues les modeéles dominants (Dujarier, 2006).

La |litt®rature en ergonomie indique aussi qubd°tre
obligation de résultats sans que les moyens matériels, techniques ou humains en soient fournis peut
°tre consi d®r ® comme u nestuse situatart souvent époguéed o mopas eéles C O
cadres, mais qui peut concerner toutes les catégories sociales.

Des questions sur les objectifs sont donc nécessaires (priorité 1) : précision (en particulier
caractere chiffré) des objectifs ; caractére contraignant des objectifs ; difficulté a les atteindre (ce
dernier point ne pouvant °tre appr®hend® qub6” travers

Léexi st enormmes dd eualité chiffrées est mesurée dans les enquétes sur les

conditions de travail francaise et européenne : dans | 6enqu°te fr adeveavosse, par
suivre des proc®dures de qualit® stricPestdanserti fic
| 6enqu°te eur op ®e n nGnéralenzent, votra principa Bavail cémunédré implique-t-il

(é) | e respect de nor Me)s Ces aormgsude | qualit® chiffrée® précisess

constituent un type part idantudcuneuravec des domtrairiteg dedempsod 6 obj ect
de quantité crée souvent une situation a risque : leur repérage est un complément utile, recommandé
en priorité 1, en raison de sa simplicité.

Objectifs flous

Comme on vient de |l e voir, | 6intensit® excessive
contraintes : ce cumul exerce une pressionetd 6autre part, l a n®cessit® pour
simultanément est une charge en soi. Une situation analogue est celle ou les objectifs du travail sont
flous. Les travailleurs fixent alors en partie eux-m° mes | es obj ect i f ss qdudbaitlitse isned rce
et ces objectifs peuvent °tre irr®alistes. Le Coll g

d @bjectifs flous (priorité 2) par une ou deux questions a choisir entre celles du COPSOQ « Does
your work have clear objectives?0 , Dogyou know exactly which areas are your responsibility?0 , Dog
you know exactly what is expected of you at work? ¢ et celle de I 6enqu°te fran-
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changement organi sat i o®Généralement, vousdekphgliestrometkiteinentacé que n ¢
vous avez a faire dans votre travail ? ».

Polyvalence

Dans |l es ann®es 1970, Il a polyvalence a pris | a fo
des buts était de parer a la monotonie de taches répétitives. Wisner (1974) en soulignait déja, a coté
des aspects favorables, les risques : accroissement de la charge de travail, cumul de nuisances,
®vitement dobéam®lioration de | d6dhygi ne et de |l a s®cur
la fois 1 6int®r-°t d6une u titésl hunsamés, noais ausdi lessrisques tep | "t e  d
blocage si les capacités du travailleur étaient dépassées et la nécessité de réorganisation de la
maitrise.

Plus récemment, dans les organisations inspirées par le modéle de la production allégée
(« lean production »), la polyvalence a été un moyen de densifier le travail (Askenazy, 1998). Par
exemple, dans la restauration rapide (Burnod et al., 2000), la polyvalence permet de demander a
chaque équipier de « ne jamais rester a rien faire » puisque en cas de baisse momentanée de la
fr®gquentation du restaurant, l es ®qui piers seront am
ranger la salle, etc.

La polyvalence entraine également une charge mentale accrue du fait de devoir occuper
plusieurs postes, en particulier pour ceux qui ne sont pas formés (St-Vincent, Vézina et al., 2003).
Cependant, la polyvalence peut, dans certains cas, étre un facteur de protection : les salariés
convenabl ement for me®s appr ®ci ent | 6absence de mo n ot
responsabilité (ibid.).

Des mesures simples de | a polyvalence ont ®t® ut.
conditions de travail, on trouve ainsi la formulation « occupez-vous différents postes », « et vous faites
une rotation réguliére entre plusieurs postes / et vous changez de poste en fonction des besoins de

| 6ent eeprCieppeendant, pour permettre dbébappr ®cier l es rii
croisées avec des appréciations portées, par le travailleur, sur les conséquences de cette polyvalence
telles qudéil |l es per-oit.

Au total, un indicateur de polyvalencepeut °tre util e, mai s son util i s

sorte que son inclusion est de priorité 2. La variable ne devrait pas étre utilisée seule, mais croisée
avec le caractére suffisant ou insuffisant du niveau de formation (voir plus loin).

Responsabilités

Avoir des responsabilit®s i mportantes est suscept
travail parce que cela implique dtefate) souvenadartsides du tr a
délais déterminés et avec une qualité suffisante. En particulier, un cas ou la complexité apparait
comme un facteur psychosocial de risque est celui des opérateurs gérant des systémes complexes
susceptibles de créer des risques en cas de dysfonctionnement : ces risques rendent la difficulté a
comprendre le systéme particulierement anxiogéne, surtout en cas de pression temporelle (revue de
littérature de Pierre Rabardel et Annie Weill-Fassina).

L éxercice de responsabilitéss estmesur ® dans | e questionkdbdbmae de S
beaucoup de responsabilités dans mon travail & , qui est donc ~ retenirtr dans
indicateur synt h®tique dobéintensit® et de complexit®.
souffrir de | a confusion gui e x iresporesabiligési} commel 6 h u i e

conséquences de la facon de travailler et « responsabiliiésé c omme si mpl e synonyme dboé
hi ®r archique ®l ev®e. Cbdest p o uétég(priorité 1k part desiquedtionsat eur d
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partielles, mais plus précises, inspirées de celles posées dans les enquétes sur les conditions de

travalet portant sur | es cons®quences doéun travail non f
Léoexercice de reganpdétermirabi | 1 e®ati vement indirect de
complexitt:ilaccro”t | 6effet des contr a-mémeass centraindes.dPard i | ne
ailleurs, avoir des responsabilités sans avoir les moyens de les exercer de fagon convenable crée un
risques p®ci figue. Au contraire, °tre en mesure dbdassumer
de la publication des résultats, | 6 att enti on des wutilisateurs doit °tre
en particulier, un croisement systématique avec les variables relatives aux objectifs irréalistes (voir
plus haut) est souhaitable. En outre, | e s situations de responsabilit®s
d6®tudes r®guli res et de publicati-oins en fonction de

Instructions contradictoiresetint er rupti ons ddactivit®

Une forme particuliere de complexité est clairement a classer parmi les facteurs

psychosociaux de risque : cell e qui néest pas intrins que au trav
| 6organi sati on (en f ai tionnenentsy @ tcelle-¢i). QCees congblgxagéfl o n c t

organisationnelle inclut not amment celle engendr ®e p
dans certains cas, par |l es interruptions de | dactivit

La n®cessit® dbéarbitrer eardsrcanpliue te travail ®ttconstitué i ons ¢ c
une charge supplémentaire. Les interruptions inopinées multiplient les phases de démarrage, ce qui
est une charge supplémentaire car ces phases de démarrage sont souvent plus complexes que
débautres phases de | b6actiyv

La complexité liée a des instructions contradictoires a souvent été décrite : faire de la qualité
rapidement (Jeudy-Ballini, 2002 ; Puech, 2006), gérer ensemble la rapidité et la sécurité (Jounin,
2006 ; Purser, 2006), satisfaire le client dans un temps contraint (Jaeger, 2002), gérer la contradiction
entre une réglementation stricte et les attentes des clients, comme dans le cas des vigiles (Munar
Suard, Lebeer, 2006 ; Peroumal, 2008),...

Le travail dans des centres de surveillance, le travail dans des centres hospitaliers (Gadbois,
1981) sont des exemples typiques de taches affectées par des interruptions multiples. Elles impliquent

des r®gqul ations © court terme des situations, une hi
ou de leur urgence, une gestion temporelle des événements et des risques de pression temporelle et

de d®bordement qui seront déautant plus i mportants g1l
Weill-Fassina, 1998). Les taches en elles-mémes peuvent étre simples ou compl e x e s, mai s cbest
priorisation, | eur articulation temporelle dans | 6act

travail qui peuvent poser probléme (Grosjean, 1995).

Toutes choses égales par allleurs, instructions contradictoires et interruptions sont associées
(en coupe instantanée) a une intensité subjective plus élevée et a des conditions de travail, physiques
comme psychologiques, dégradées (Gollac, 2004). Toutefois, alors que la littérature ne fait guére état
dbdavant ages e§ instretomrsvconiradictodes, les interruptions peuvent, dans certaines
professions, étre revendiquées par le travailleur comme une preuve de sa disponibilité, voire du
caractére indispensable de son activité : par exempl e, | a détargpamribkeial i t ® do
maintenir«1 & e n ¢ h a » (Pimto) 499Q) de sa relation avec son patron.

Il convient de repérer les instructions contradictoires (priorité 1). Le questionnaire de
Kar asek ¢ omprleregis ded ordres contiadictoires de la par t débautreslaper sonn
version de | 6enqu°te s urRedeesrvous das didres aurdss indicationtsr av ai |
contradictoires ? » est meilleure parce que les contradictions peuvent exister non seulement entre les
ordres, mais aussientreceux-ci et dbautres types de prescription ou
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des ordres (par exemple des réglements de sécurité, des normes quantitatives, des normes de
gualit®, etc.). Le Coll ge recommande déel,adeubdai owe
a la formulation de Karasek.

Il convient également de repérer les interruptions (priorité1). Cde st ce que fai
guestionnaire de Karasek («Me s t ©c hes sont souvent interrompues
nécessitant de les reprendre plus tard »). Celui de Siegrist insiste sur les interruptions
perturbatrices (« Je suis frequemment interrompu(e) et dérangé(e) dans mon travail ») tandis que les
enquétes conditions de travail procédent en deux temps : « Devez-vous fréquemment interrompre une
tdche que vous étes en train de faire pour en effectuer une autre non prévue ? » et si oui : « Diriez-
vous que cette interruption dbéactivit® est un aspect
votre travail / est un aspect positif de votre travail ? »). Cette facon de procéder est préférable.

LoitAm endre |l e travail de coll gues ou dobéautres
travaile f ai t partie du questionnaire de Karasek et est
du travail (priorité 1) , me° me S son interpr®tation en tant que
gub®vidente (devoir attendre |l e travail des coll gues

obliger a se dépécher pour rattraper le retard).

Sous-qualification

La difficult® doébun travail d®pend de <cel ui qgui I
connaissances et des compétences souhaitées, sa tache est plus difficile et il doit déployer davantage
déefforts.

Lors des changements organisationnels ou t echnol ogi ques, aujourdoéhui
gualifications pour tenir les postes peuvent évoluer et mettre les salariés en difficulté, si leurs
compétences ne sont pas réajustées. Ce désajustement se produit lorsque les connaissances ou
compétences requises sont supérieures a celles nécessitées précédemment, mais aussi si elles sont
gualitativement différentes. Ainsi, une partie des salariés de France-Télécom-Orange, aprés avoir
relevé le défi technologique de la mise en place du téléphone pour tous, ont di passer dans les
ann®es 2000 ° des postes de vendeur s, de t ® ®consei l |
vers la satisfaction du client et des normes marchandes. Ces salariés, trés qualifiés, mais pour un
autre m®tier que | eimposg senedésajustgsi(dudition de &avier Zanigo et Loup
Wolff).

Bien que | 6®tat actuel du march® du travail per me
des personnes suffisamment qualifiées, certaines tdches exigent des compétences sous-estimées ou
ne correspondant & aucune formation existante. Céest par exemple | e cas dans |
o% |l a microprogrammation de | 6activit® est en fait as
contraintes industrielles (telles que la durée de conservation des produits et semi-produits ou la
coordination entre équipiers) et marchandes (les fluctuations en partie imprévisibles de la demande).

Cel a met l es sal ari ®s dans une situation psychol ogi
n 6 ar mti jam@is @ surmonter une tache pourtant non qualifiée et réputée sans compétence
pr ®al abl e. Dans |l e m°me ordre dbéi d®es, |l es agents de
des plus sommaires et il est difficile aux plus anciens de transmettre le métier aux nouveaux, compte
tenu de | 86isolement des postes. I'l's ont souvent | 6an

alors que leur mission peut mettre les autres et eux-mémes en danger (Munar Suard, Lebeer, 2006 ;
Peroumal, 2008).

Il existe une synergie négative entre sous-qualification et manque de préparation :
| i mpr ®par ati on ac c rqudlificatidn etda serdhdrge e endésultd sapprene e
possibilité de se former. Ce cercle vicieux est documenté, par exemple, dans le cas des enseignants
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envoy®s en remplacement du jour au | endemain pour a
parfois dans une discipline différente de la leur, ou de ceux qui, peu préparés a enseigner, sont du
jour au lendemain jetés dans une classe (Delhestre, 2008).

Une interrogation sur la sous-qualification est donc nécessaire (priorité 1) et il parait
possible de construire une question efficace.

Des formes de sous-qu al i fi cati on peuvent na’  tre aussi de |
mémede | a flexibilit® du travail. Pour travailler, il
son |ieu de travail, déavoir |l a connaissance du trav
accords tacites sur ce qui doit étre fait et comment . De nombr eux sal ari ®s do
rapidement et fréqguemment a de nouveaux univers de travail, sans toujours disposer des moyens
n®cessaires pour | e faire (formation, temps, souti enc
(Chauvin, 2010; Pur ser , 2006) rencontrent ce probl me alors
cumulent pénibilité et risque : ils ne connaissent pas les gens ni les lieux ouils travaillent; i1 s ndont p
de formation pour accomplir une tache dont ils maitrisent mal les gestes techniques. Les précaires de
mani re g®n®rale sont confront®s r®guli rement ) c el
faire 7 un nouvel environnement, utiliser une techn
| 6i nstant a u |hestse,02008). Des trawaillgurs tdbkes peuvent étre confrontés a des
difficultés analogues : par exempl e, des agents dbéexploitation de

2006) avaient ®t® ancr ®s dans un t er reurtftectation pluspui s ne
fluide et plus en adéquation avec les besoins et les demandes immédiates. lls sont par conséquent

oblig®s de sb6badapter tr s rapidement et parfois de mc
mal. Une question sur la nécessité de s dadapt er fr®quemment " un, enviro
complétée éventuellement par une question sur la capacité ou les moyens de le faire, serait utile

(priorité 2) : voir aussi le 86.3, consacré spécifiqguement aux risques psychosociaux liés aux

changements.

Nouvelles technologies

Léintroduction de nouvelles technologies nbéa pas
la complexité du travail. Certes, le travail informatisé, par exemple, est un travail soumis a davantage
de contraintes et pluscomp | exe (C®zard et al, 1992) . Léinformati sa
associée a une formalisation qui peut étre vue par les travailleurs comme une menace pour leur
autonomi e. Mais | es nouvelles technol ogmuaisation éndéi nf or m
particulier sont associ ®es ~ de profonds changements
conditionnent | 6efficacit® (Foray et Mai resse, 1999)

qui ont un impact ou, au minimum, conditionnent celui des outils techniques : ceci est attesté par des
études statistiques (Gollac, Greenan et Hamon-Cholet, 2001 ; Gollac et Kramarz, 2000) comme par
des observations de terrain (Prunier-Poulmaire, 2005 ; Gaudart, 2000 ; Pinto, 2000).

Déautr,e Ippdarmpact des changements technol ogiques s

de Il eur formation personnelle et de | 6ai de, formell
(Faguer et Gollac, 1998) : ces changements peuvent étre trés exigeants pour certains alors que

déautres auront |l es moyens déy faire face sans dif fi
entra’ nent trop dbébexigences d®pend aussi de | 6exi st

accompagnent dans certains cas (Gaudart, 2000 ; Marquié et al., 1998 ; Delgoulet, 2008 ; Lacomblez

et al., 2007). Les pédagogies trés scolaires qui indiquent des regles générales sans tenir compte des
particularit®s ®ventuell es du terrain, de | 6exp®ri
dpeprenti ssage variables avec | 60ge, mettent en diff
anciens, qui compensent souvent un niveau scolaire faible par leur expérience et la maitrise de facons

de faire personnelles.
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Par conséquent, | 6 ut i | ies antoiuovneld es technol ogies noest pas
pertinent doéintensit® ouLemrageaesgituations du @ettedutilisation asv a i |
un facteur de risque psychosoci al n 6:dé sohviemt desposermp os si bl
propos de | dusage des nouvelles technologies, une ¢
ri sques psychosociaux du travail en g®n®r al , en parti
et le soutien sociall L6 examen appdeef onanditions déutilisation
technologies doit par conséquent°t re men® dans | e cadre dbéinvestigat

College recommande, mai s étudésiponcteelled &ar leur réalisation routiniere exceéderait
vraisemblablement les moyens pouvant étre affectés au suivi des risques psychosociaux.

Ce suivi peut cependant utiliser éventuellement une question surlaper cepti on de | 6us
des nouvelles technologies. Le questionnaire déUehata comprend une
des « difficultés a utiliser ou a faire face aux exigences des nouvelles technologies ». Le lien entre les
réponses a cette question et la santé mentale est significatif dans deux des trois études longitudinales
et dans | 6 ®t udqueonttcheecmésavl ebr®vagMiao etral., 1999 ; Shigemi et al., 2000 ;

Babazono et al., 2005 ; Shigemi et al., 1997). La rédaction proposée par Uehata peut sans doute étre
améliorée, mais ce résultat suggeére que cette facon de faire est utilisable (priorité 2).

Facteurs d'ambiance matérielle

L6i mportance des facteurs dbdédambiance mat®rielle
ergonomique classique.

Les facteurs climatiqgqgues notamment peuvent avoir
influant sur les capacités de travail. La chal eur excessive entra’ ne un rale
gue | e froid induit une baisse de vigilance, dobéhabile

qui nécessite au contraire une plus grande vigilance. Les bruits, les éclairages et les vibrations
dégradent les performances psychoi sensorielles. Par exemple, un éclairage mal adapté entraine de
la fatigue visuelle, le bruit entraine une moindre résistance au stress, altére la vigilance, nécessite des

efforts de concentraton pl us grands pour | a m°me t©che, i mite |
l e champ déexploration des possi bl es. | | -dple det °tre
certains seuil s, d®cl enche des r ®a c troublesspsyachiguesst r e s s,

(Monod & Kapitaniak, 2003).

Lesf acteurs doéambi @eueeert domaagdeavar ked faceurs psychosociaux de
risque, particulierement les exigences du travail. Des questions sur ces facteurs matériels sont donc
util es, mt mdi i ¢i les dbenvisager un questionnement a
centrées sur les conditions physiques de travail. L 6 i t Man trayail exige des efforts physiques » fait
partie du questionnaire de Siegrist (priorité 1) et cette question doit donc étre posée, mais un

guestionnement un peu plus détaillé peut étre utile (priorité2) , ddaut ant gue |l es
déenvironnement ne sont g®n®r al ement pas assimilabl
physique.

1.1.2. Cons®quences I mm®ditaetals de

la complexité du travail

Impréparation

La pression temporelle peut se traduire par une réduction du temps de préparation face au
travail : ce point est particulierement mis en exergue dans la littérature. Par exemple, la production
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allégée (« lean productioneé) supprime |l es temps morts au point que
déanticiper sur ce qudils vont faire, m°me pour des t
Léanalyse de | 6activit® montre que laimdanslavail l eu

travail, temps pendant lesquels on ne fait en apparence rien de productif, mais ou on discute du travail
avec ses collegues de maniére informelle, ou bien ou on pense a sa journée de travail. La
compression des temps Itplistce tgmpe dansdesr tesnpslda trava® §Clotn 6 o
2004, 2006a, 2006b]. Il en résulte soit un débordement du travail sur le hors travail, soit un défaut de

pr ®paration et de planification ~° <court ter nide, soit
formation de comp®tences wutiles pour faire face ~ | ¢
devient plus difficile encore aréaliser: ai nsi peut sbéenclencher un cercle
compl exit®) excessionfssllace200dde | 6i mpr ®par ati

Une question sur | 6 i mp r ® ppamianédessaire (priorité 1) car ce théme est fortement

soulign® dans |l a |Iitt®rature ddergonomie et de psycho
Retards
Une cons®quence possible dbédune i tehustgakinant@lesmx cessi v
compl exit®, est ®videmment | d6i mpossibilit® de |l e fair

ne sont pas une cons®quence aut it parent geyas salpiodure s enc e s ¢
les travailleurs concernés travaillent trés dur ou si la qualité est sacrifiée.

Néanmoins, une question sur le sujet parait utile (priorité 2) déaut ant qgue | e W(C
propose une formulaton:«Je vois |l e travail sdbamoncel»er sans pouv.

Défauts de qualité

Le conflit entre rendement et qualité a été observé dans de nombreux domaines [Jeudy-
Ballini, 2002 ; Duijarier, 2006 ; Goussard, 2008 ; Clot, 2010]. Les enquétes statistiques confirment le
lien (en coupe) entre intensité du travail et sentiment de ne pas toujours faire un travail de qualité
(Cartron et al., 2006 ; Burchell et al., 2006).

Les défauts de qualité étant en eux-mémes un facteur psychosocial de risque via les conflits
de valeur quéils peuvent <causer, | e ur toundas dercarisee st tr ai
| 6i ncl usi on dedispose dytengs nétessaire gour exécuter correctement mon travail »
(issue du questionnaire de Karasek) est indispensable (priorité 1).

Débordement

En ergonomie, le débordement se référe au ressenti, auv ®c u des op®rateurs, 7 |
la fois de ne plus pouvoir faire tout comme on avai:
activité. La notion de « syndrome de débordement cognitif » (« cognitive overflow syndrome ») a été

élaborée audéparten | i en avec | 6expansion des technologies de
Elle parait, plus généralement, pertinente pour traduire le stress et la frustration exprimés par de
nombreux « travailleurs cognitifs » expérimentés q u i ont | e éteeesnbmergés mar led 6

informations et de perdre le contrble de leur activité. lls disent « passer leur temps a régler des détails,
ne pas arriver a réaliser leur vrai travail », que «I dur gent passe »3w@gnstuis | 6i mpo

débordé » (Lahlou, 2002). Un groupe de travail de | 6Associati on
décrit les principaux symptémes : une production croissanunstressdesnf or mat
individus, gui s edébqrdés»i; g nledit mpdobs°stirbel | ¢cauBe udiguatad r i buer

phénomeéne ; la perte de sens.
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Déabord analys®s dans | e travail de bureau, de te
®vi dence dans | e cadre de communications entre poste
déaccueielu dosmitialier et ° propos de |l a r®daction doz:
ou encore dans un travail dbéencadrement de proximit®

L 6 i t Blon trayail est trés bousculé » du questionnaire de Karasek mesure un aspect du
débordement (priorité 1). La littérature suggére aussi deux questions complémentaires
(priorité2): sur |l e fait de recevoir trop doéinformations et
son travail.

Senti ment doéinsuffisance des moyens disponibl

Léintensit® de | 6effort et la complexit® de | a t
moyens tels que des collaborateurs, des collegues avec qui coopérer, des informations ou des
équipements. La coopération est traitée a part (voir 84.2.1) carsa di mensi on technique
entierement séparable de sa dimension émotionnelle: | 6ai de apporte aussi du r ®c

En ce qui concerne les informations, les collaborateurs (subordonnés) ou les moyens
matériels, le simple constat de leur existence est insuffisant. Par exemple, le simple fait de disposer

déun ordinateur ndéinforme pas sur | e caract re plus o
di sponi bl es. En pratique, |l 6i nterrogation sur l e car
percepti on qu 0 e retteaperteptiont est mécessairementisubjective et elle porte en fait

sur | 6adaptation des moyens relativement ~ | a t®©che

une tache simple et non urgente peut se révéler inadapté si la tache devient plus complexe ou si les
délais sont serrés. Ce qui est mesuré est en fait une conséquence (la perception par le travailleur) de
la relation entre les exigences du travail et les moyens pour le faire.

Bien qudon moaute pABiIi d@mi ol ogi que des effets sp®c

moyens disponibles, on peut l es soup-onner. Lédenqu-©°t
®vidence un |lien statistiqgue (en coupe) aveagooild es i ndi
Coll "ge recommande dointrodui roaraciéuecatiopté des moyans gd i ons 1 e
travail (priorité 1), ddéaut ant qudon dispose ° ce sujet de quest

l 6enqu°te fran-ai se s u«Podreffectuer commetterhentoatrs trachié avezrveus a i |
en général des informations claires et suffisantes ? des collaborateurs en nombre suffisant ? des
logiciels et des programmes informatiques bien adaptés ? un matériel suffisant et adapté ? ».

Percepti on subjective de | 0intensit® et de | a co

La perception par Il es individus de | d8intensit® de
déintensit® telles que |l es contraintes de temps (Burc
de | dintensit® est probabl ement influenc®e par des
fatigue ou | dhumeur . Les r®ponses que | es personnes |
dépendent aussi de la facon dont elles comprennent les questions et des particularités de la relation
déenqu°te. Par cons®quent, si |l es mesures de | a perce
utiles, elles ne peuvent se substituer enti rement au

Il existe de telles mesures, largement testées et validées (priorité 1), dans les principaux
guestionnaires classiques. Le questionnaire de Karasek propose : « Mon travail demande de travailler
trés vite », « Mon travail demande de travailler intensément», «On me demande dobef fectuer
guantité de travail excessive ». Le questionnaire de Siegrist propose : « Je suis constamment
press®(e) par l e temps 7 cause ddemgufbeteucba®Pegean
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conditions de travail propose en outre une question différente : « does your job involve working to tight
deadlines? ».

Ce qui vient dé°tre dit de | a perception subjec
perception subjective de | a complexit®. «Mannravaill e ques
nécessite de longues périodes de concentration intense », qui mesure une forme particuliere de
complexité percue. Le projet MEADOW propose « Dans votre travail, vous arrive-t-i | dé°tre confro

des problémes complexes ou nouveaux face auxquels vous devez prendre au moins 30 minutes pour

trouver une bonne solution ? (Les 30 minutes se rapportent au temps nécessaire pour PENSER la
solution, non au temps n®cessaire pour l a meatltre en
dans une semaine de travail habituelle ?é | | sdbagit dédune mesure 7 peu pr
particuliére, mais importante, de complexité®. Comme | 6item de Karasek cit®
propos®e par MEADOW mesure une compl exsbite® qagpeut ndest
donc, en augmentant | 6 a latituden d@aisiomnelled»udans fa aevna@niolbgle el r (¢
Karasek), étre un facteur de protection. La question sur la concentration a fait partie de celles qui ont

été exclues en 2002 du questionnaire de karasek (www.jcgcenter.org) . Léinclusion de ques
nN®cessit® de se concentrer est donc recommandabl e dan
guben vue de | a seul eas(grionmé&2). Laugoestioro«DewtBVious gensemattrepu

de choses a la fois?é de | 6enqgu°t emes8Srk Be la sdmplaxibéepercue comme

excessive ( c e nbdest bien S Yar pas une mesure objective e
« penser », «choses» et «alafoise) et on p priotité 2). &m dpiddmiolegeer troig études

prospectives (Mino et al., 1999 ; Shigemi, 2000 ; , Babazono et al., 2005) ®tudi
ment al e dtop dedpioklemnes ag travail », tiré du questi onnaire dobéUehat a. Les r
significatifs dans les trois études. Cet item peut étre inclus dans la liste des variables élémentaires

mesurant la complexité percue, en dépit de son imprécision (priorité 2).

La question issue du questionnaire de Siegrist « Au cours des derniéres années, mon travail
est devenu de plus en plus exigeant (pas dbébaccord /

ddaccord, et je suis un peu perturb®(e) / déaccor d,
perturbé(e)) »est ° |l a fois une mesure de | 6®volution et de
qgudell e est un indicateur, peu ais® " interpr®ter, d
par le travailleur et elle est nécessaire au cal c u | de | 6i ndi-a estcHodieaiet auratla, S i ce
place de | 6indice de demande de Karasek.

Impossibilité de moduler son investissement au travail

Un investissement excessif dans le travail peut créer une situation de risque. Le modéle de
| 6 @ilwreu effort-récompense (Siegrist,1996) accorde une grande importance au surinvestissement
(« overcommitment ») au travail, repéré comme facteur de risque (Siegrist, 1987) puis introduit dans le

mod | e do6 ®q udcdmpense eaux edtés de ttaits de personnalité (Bosma et al.,, 1998) et

devenu une di mensi on d u-récompknse (Siegdsd e al.u2004). Quatee étedesf o r t

®pi d®mi ol ogi ques prospectives ont ®t udi ® | 6i mpact d
Siegrist, sur la santé ment al e . Trois dbéentre elles montrent des ¢
moins un des types doéi mpacts sur | ;eDragamonet &, 260Bnsi d ®r ®:
Ni edhammer , et al ., 2006) . Cependant , tédlevé etdaanet gue |

faible récompense que le surinvestissement est un facteur de risque.

Le surinvestissement peut avoir plusieurs causes. Il peut résulter de caractéristiques
psychologiques du travailleur : en ce qui concerne les traits de personnalité, on se reportera au 88.4. Il

“® e seuil de 30 minutes parait essentiellement conventionnel.
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peut inversement r®sul ter de | 6o (ugddianides\a tlei Gauleja®.t des ¢
Par exempl e, dans l a restauration rapide, | 6i ntensi
travailleurs supérieur a celui quoi | s aur aient spont an®ment souhait®
Toutefois, l 6intensit® et la complexit® du travail n
surinvestissement. Léinvesti ssement peut a plsis i na’t
Léoexp®rience du ch!'mage, | a pr®carit®, semblent pous s
travail dans | despoir de d®crocher un emploi (et en r
permanent s 7 |s@sd fnfveetsrésnlelde la misean ovncurrence) (Balazs, Faguer et al.,

1996 ; Ok as, 2007 ; Soul i e,unlo9nd®c)a.n ilsdmiv afl ouratt (Bddéas, nevsets tg s
Faguer et al ., 1996) . En particulier, | 6af fouss hage pl
pousse ©~ |l dinvestissement (Gorgeu, Mat hieu et al ., 1

l a combinaison dbéavantages mat ®ri el s etl dseyxntbesl |l iegnucees
(Aubert et de Gaulejac, 1991).

Un investissementtr — s f ort peut °tre | i® non ° | 6organisat
profession : par exemple, dans les professions artistiques (Sorignet, 2004, 2006, 2010), chez les
enseignants et les chercheurs, méme ceux ayant un statut précaire (Christin, 1991a ; Soulié, 1996),

chez |l es m®deci ns (Lapeyr e, Robel et , 2007) . Lédinves
adh rent ~ | 6i d®e que | eur conscience professionnel!]l
grande part des défaillances technique s et organi sationnelles, soit qubéil
®conomi ques ou autres, g u 6vialénstous lest sacrifides »n (Mengew, 2008.s sent en
Cet investissement tend aussi ~ sOimposer comme une n
Cemod | e tend auj our dlélehdes professisné dexvpcatiort tmditionaelles
(Menger, 2009). En lien avec le « nouvel esprit du capitalisme » (Boltanski et Chiapello, 1999),
| 6i nvesti ssement peut aussi ° t i eurla basecde le® capaxité a1 6 ®v al u
sbint ®grer et " sdbinvestir dans un projet (et " reb
int®grer des normes plus exigeantes que <celles presc
(Balazs, Faguer et al., 1996 ; Bol tanski, Chiapell o, 1999; Goussard,
de séparer les schémes de comportement, tres fortement intériorisés, associés a ces formes
déborgani sation soci al e, des trai ongprinthie. personnalit® fo
L6investissement dans |l e travail nbest pas en soi
L6i mportance du travail comme facteur dynamique doé®q
(Dejour s, 2010) . (I nirvessssemaniabsnéfigue sl®surihvestissetnerd facteur | 6
de risque. M°® me dans |l es m®tiers de vocation, | i nve
pour l a sant ®, par l e pr®sent ® sme qubil engendre 01
physiques de travail dangereuses. l nver sement , |l 6i nvesti

vécu par certains.

Cependant, cbest surtout l orsque | 6investissement
suscit® par | 6or g a reéhsicueside managament oudavirase en, contueence des
sal ari ®s que |l a |litt®rature d®crit des ph®nom nes d
(Balazs, Faguer et al., 1996 ; Aubert et de Gaulejac, 1991 ; Goussard, 2008 ; Théry, 2009). Une
analyse stat i sti que en coupe instantan®e montre que | 06i mpl
associée, en moyenne, au bien-°t re au travail tandis que | 6i mplicat]
bien-étre, mais aussi a la souffrance en fonction, semble-t-il, d e | 6 ® q u i -‘Fécompepseseaflohgo r t s
terme ; | 6i mplication due ~ des motifs ®conomiques est

2003). Néanmoins, les organisations qui gratifient fortement les salariés, mais exigent des
performances difficiles ou méme impossibles a atteindre (excellence permanente, progrés continuels)
se révelent pathogénes a la longue, au moins pour les individus qui y ont trouvé des gratifications
psychol ogiques ou sociales telles qlgéci19%; Bamzsstont sur
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Faguer, 1996). Observé principalement dans des entreprises de haute technologie, ce type
déorgani sation pourrait sO60®tendre, ®ventuell ement sou

Au total , pfdctaus psychogocial decrisque », le surinvestissement peut étre
consi d®r ® comme un symptl!me de | 6dexistence de divers

Le Coll ge ne propose pas de consi d®rer comme un
une profession sur |l eamodé cdmpgdbdbuwuwmobimebrur de prc
sqgque semble appara’ tre surtout dans des circonstan
travail de qualit®, de travailler selon les r gl
®valuatieen tceadaptr®onstances sont des facteurs de
graver | es cons®quences) et font | d6objet dbédun exame

O O cCc T O
S5 T O

Q O

La mise en concurrence excessive est @®t®@di ®estauad
86.1.

En ce qui concerne | 6intensit® et la complexit®
surinvestissement en sont généralement la conséquence et peuvent étre utilisées comme des
indicateurs indirects de L6iQdexntsi 1 ® etas deed ai tcaomyg
guestionnaire de Siegrist (priorité 1) : « je commence a penser a des problemes au travail dés que
je me leve le matin », « quand je rentre a la maison, j'arrive facilement a me décontracter et a oublier
tout ce qui concerne mon travail », « mes proches disent que je me sacrifie trop pour mon travail »,

« le travail me trotte encore dans la téte quand je vais au lit ».

Léitem du gquest i muaad j¢ emets & pliitardgquelgsid chose que je

devrais fairele j our m° me, | O6ali ¢ peut signhler des ch® au oette protrastinationi r

entra’ " ne des difficult®s ° cause doéune charge de tr a
déun trait de personnal it ® notéréteest de calcuemle acore de%2 au tr
surinvestissement de Siegrist, d o n t |l 6usage i mplique par cons®quent
Pouvoir calculer ce score est utile (priorité 2), mais nbda pas |l e m°me degr® de

des scor es dd@mahde)pde soutierosocialdeede récompense.

Les deux questions suivantes de 16 e n g u Travail et modes de vie » : « vous impliquez-
vous dans votre travail professionnelpeu / juste ce (q 2>8% di bedueoupt: «gourbeaucou
gagner pl ug pacteé que ga& wous intéresse / parce que vous ne pouvez pas faire
autrement ? » peuvent étre utiles pour repérer les situations de fort investissement, en particulier
les plus dangereuses (priorité 1).

Les organisations trés exigeantes et trés gratifiantes, qui peuvent susciter un
investi ssement tr s fort et non soutenable ° l ong te
expérimental (priorité 2), malgré les difficultés de sa mesure, afin de repérer leur éventuelle diffusion.

1.2.Temps de travail

La qgquestion de savoir si Il e temps de travail est
autre nature nbda pas de r®ponse ®vidente. La dur ®e
®l ®ments de | dorganisation suscepatviablledseud&i nsfalnuse rl 6ésit
dé® ®ments mat®riels sp®cifiques, ce qui l a distingu:

“Cette question est proche de |l a question ADoes your work regqg
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Dans certains cas, les effets du temps de travail peuvent ne pas faire intervenir de phénoménes
psychiques, mais ceux-ci importent lorsque les horaires de travail interférent avec la vie familiale ou
sociale. Il est généralement admis que les difficultés de conciliation entre vie personnelle et familiale
débune part, vie professionnel | e osdcle.lOf le tesseng derces|

vent

di fficult®s est difficile °™ appr®cier sans conna tre

Par ailleurs, le questionnaire de Siegrist examine les débordements du temps de travail : « Je
suis souvent contraint(e) a faire des heures supplémentaires » et « Le travail me trotte encore dans la
téte quand je vais au lit » ainsi que « Je commence a penser a des probléemes au travail dés que je
me léve le matin ». De méme, le QPS nordique demande : « Do you have to work overtime? ». Dans

un ordre doéi d®es tr s di«fJddddde md-méme guand/j® €GhQite prendre o s e

mes jours de congé ». Ces questions sont intéressantes, comme le suggeére leur insertion dans des
guestionnaires f or étatientdesrépons®sest ameétiorés pal |d dommaissange de la
dur ®e et de | dorganisation du temps de travail

1.2.1. Durée et organisation du temps de travail

Le temps de travail peut exercer une influe
travail,b maisaussi via | 6or gani s atoutesles helites ne seraglentpase t r av a

Nombre d'heures

nce
il

Les ®tudes relatives © |1 d8impact du nombre dbéheure

populations étendues sont assez rares, peut-° t r e p a resse hegrierd & de Isérieuses difficultés.

La notion de nombres dobéheures travaill ®es, en appare

|l ors que |l es horaires sont irr®guliers, ce qui
deprimeabor d. Le nombre déothedresiomdrtei dédrmte ue £ts moy
maximal, par semaine, par jour ou par an ? La réponse differe selon le mécanisme par lequel le temps
de travail influe sur la santé : fatigue, difficultés a récupérer, appauvrissement de la vie sociale et
culturelle. Dans bien des <cas, déautre part, I

en r et
en ou

e Il i e

susceptible dé°tre sujet N des effamdesdeusedoln wevert

nombre dohavaed | er un peu plus nodéaurait pas doéi

mpact

positif, -tesdus, guéaucons®quences dbdédun all ongement de

trés dommageables. Dans la mesure ou on ne sait pas trés bien fixer les seuils ou spécifier la relation
durée-s ant ®, purifier | é6deffet du nombre dbéheures d

e cel

nombre doheures travaill ®es est ®t roi tement i ® -~ un

sociales et économiques (Johnson et Lipscomb, 2006 ; Grosch et al., 2006). Qui plus est, on a des
rai sons de penser que | d6i mpact du nombre dbéheur
déautres car act ®ron paurrail] wagadler dssez longtanvpa $ahs dommage dans un
travail ®panoui ssant , mai s pas dans un travail
ou on est isolé ou encore dans un travail physiquement trés exigeant ou au contraire sédentaire. En
outre, les effets de sélection sont importants : les longs horaires sont préférentiellement le fait soit de
travaill eurs qui se plaisent dans | eur travail,
obtenir un revenu convenable.

Diverses études en coupe, utilisant éventuellement des équations structurales, suggérent un
lien plus ou moins affirmé entre durée du travail et troubles de santé (Wirtz et Nachreiner, 2010). Les
études sur données longitudinales sont rares. Une revue de littérature réalisée a la fin des années
1990 relevait que la plupart des études disponibles a cette date portaient sur les horaires trés longs,
typiqguement plus de 50 heures par semaine, dont elles montraient, globalement, le caractére
dangereux (Spurgeon et alileldd9®yvaluandildeqdé&it]l

e s tr

i nten

det aiut
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40 et 50 heures par semaine. A la méme époque, une autre revue de littérature, de type méta-
analyse, concluait a une corrélation faible, mais positive et statistiquement significative, entre horaires
longs et symptdémes physiques ou psychologiques (Sparks et al., 1997). Une revue de littérature plus
récente concluait a une association entre horaires longs et troubles de santé, sans que le lien causal
soit rigoureusement établi (Kodz et al., 2003). Les résultats paraissent plus concluants pour les
troubles cardio-vasculaires que pour les troubles du sommeil et la santé mentale. Cette revue
examinait ®galement | es travaux permettant de comprer
Des études longitudinales montrent un lien entre allongement des horaires et accroissement du
tabagisme (Scase et al., 1998 ; Shields, 2000). Par ailleurs, des recherches suggérent un lien entre
horaires |l ongs et tr s |l ongs déune par tarit¢ deai bl esse
comportements alimentaires dbéautre part (Maruyama et
longitudinale confirme un lien entre allongement des horaires et prise de poids (Shields, 2000). Une
revue de littérature plus récente sur les effets des horaires longs conclut & une association avec de

nombreux troubles de | a sant® et de |l dinsertion fam
domaine de |l a sant®, cette revue signale des r®sultat
etdela vigilance, pour | a s®dentarit®, pour | a survenue
concernant | e tabagisme et | 6alcoolisme seraient moin
et al . et de Caruso ndabauki mSemets domcl|l pasobh®ut m° mé a
probable dangerosité des horaires longs ressort des deux. En outre, Caruso reléve dans la littérature

des associations des horaires |l ongs avec divers probl
des enfant s) , avec des pertes déefficacit® productive (
conséquences peuvent étre parfois catastrophiques). En conclusion, il est trés vraisemblable que les

horairesau-d el © dbéune certaine | imit®. sOnt mdogqmagetabt eboi s
de qualit® permettant dbé°tre mieux assur® du 4 ien ca

effet ainsi que les interactions les plus pertinentes. De telles études devraient étre encouragées car

les populations concernées sont potentiellement importantes. Une revue de littérature récente

différencie les effets de la durée du travail hebdomadaire et de la durée du travail quotidienne

(Balsége, 2011). Elle conclut que les risques pour la santé croissent avec la durée hebdomadaire,

sans quodon pui s s-delafugquelderrisquercroiradt partiCulieeement vite ou un risque en

deca duquel le risque varierait peu. En ce qui concerne la durée quotidienne au contraire, au-dela de

7 a 9 heures de travail, les risque s , en particulier | es risques dbéaccid
augmentation est plus que linéaire.

La mesure de la durée du travail est nécessaire (priorité 1) a un suivi des facteurs
psychosoci aux de ri sque au t r a sea ipdut, soufevem quelgses | a f a
interrogations : on pourrait, en attendant des connaissances plus précises, distinguer des horaires
hebdomadaires supérieurs a 50 heures par semaine, trés probablement nocifs, compris entre 45 et
49 h, assez vraisemblablement nocifs, compris entre 40 et 44 h, peut-étre nocifs et des horaires

inférieurs & 40 h . Pour des horaires inf®rieurs, on ndéa pas d
maladie est en jeu, sauf exception. Les effets sur le bien-étre sont vraisemblables, mais en partie
capt®s par | 6®quilibre entre travail et hbuomoissdeéer avai l

35 h) et des jours de congés nombreux peuvent vraisemblablement étre considérés comme des

facteurs de protection, mais leur impact précis est inconnu. Les horaires quotidiens doivent également

°tre rep®r ®s. Dans |l e cas 0% ces horaires varient dbé
cr ®ent des ri sques, au moins dbéaccident, m°® me S d
hebdomadaire modéré.

Léenqu°te fran-aise sur | es «[Ransnedcadreide mote ethgoi t r av ai |
principal, habituel |l e me n+ouscparmsémaieen? » dEhen wouteen tenantavai | | e
compte de vos autres emplois, habituellement combi en d & h e ur esus gar semamnée 2 », e z
« Dans votre emploi principal, combien de jours travaillez-vous habituellement par semaine ? »,
«Disposezzvous do6éau moins 48 heures cons®cutivescAde repo
combien de congés annuels avez-vous droit de maniére réguliere, y compris RTT et congés
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dboanci @mnnJad Guestion complémentaire sur les durées quotidiennes maximales (non
exceptionnelles) est hautement souhaitable.

Travail de nuit

Comme le note un rapport du Conseil économique, social et environnemental (Frangois,
2010), «i | existe une abondante litt®rature ®pid®mi ol ogi
moins long terme du travail de nuit sur la santé ». Cet impact est di & des mécanismes a la limite du
psychique et du somatique.

A court terme, le travail de nuit provoque des troubles du sommeil liés & des facteurs
chronobiologiques et une dette chronique de sommeil. Toujours a court terme, certains auteurs
soulignent les risques de déséquilibre nutritionnel et de troubles digestifs. Enfin, le taux de fréquence
des accidents de travail diminue au cours du poste de nuit (Askenazy et coll., 2002), mais leur taux de
gravité augmente (Quéinnec et al., 1992).

Les effets & plus long terme sont difficiles & mettre enavant en rai son de ¢ | 6ef
sain » : en eff® ecltdd®WMt par | a sant® est i mportante pour
et al., 1992) et pour le maintien sur ce poste (Bourget-Devouassoux et Volkoff, 1991). Par ailleurs, il
néesst ppoassi bl e de fixer avec pr®ci si on u ndeldduquell I i mit
|l es effets nocifs apparaissent dadsamesqualeseftetsdut ai ne.
travail de nuit se font |hanmesldea 40 a §4cand ayant été auvriers éne st c he
travail post® ou de nuit qubéon retrouve | es plus gran
1993).

Les ®t udes ®pi d®mi ol ogi ques sbaccordent sur | e
provoque une sur-f at i gue et une usure pr®matur ®e de | d6organi
également des risques coronariens et cardio-vasculaires accrus (Ha et al., 2001 ; Holmes et al., 2001 ;

Ridcharson et al, 2000 ; Van Amel svoort, 2 0 0 A Ye riscues neaximéntesl e | 6ap
classiquement liés a une augmentation des risques cardio-vascul air es tels que | €
art®rielle, |l e surpoids et | 6ob ®sésittaBce, lek dysligsidémiegsr o me m®

ou enc or dombchstingmiee (Di Lorenzo et al., 2003 ; Harma, 2001 ; Karlsson et al., 2001 ;
Martins et al., 2003 ; Morgan et al., 2003 ; Scott, 2000).

Enfin, N l ong ter me, l e travail :dne2007,Ud Gentré avori se
international pour la recherche surlecancer (ClI RC), qui fait partie de
interrompant le rythme circadien dans le groupe 2A (facteurs « probablement cancérogénes » pour
|l 6°tre humain) (Straif et al., 2007). Do6apacanser Mer z et
du sein (Megdal et al., 2005 ; Kol stad et al ., 2008) , mai s pas pour

la prostate et du colon (Kolstad et al., 2008).

Le travail de nuit a ®gal ement des r®percussion
Davezies (1998), la récupération psychique est affectée. Dans un travail de synthése, Lasfargues
(2005) note qudon retrouve souvent des symptlmes ne

d®pression), r®sul tant not amment dounk(Quéitndcuetdl.i on du
1995 ; Reinberg, 1979) . Léalt®ration du rythme circadi
susceptible de créer des troubles dépressifs et anxieux (Stroud et al., 2008, Young et al., 2009). Les

effets délétéres du travail de nuit sont attestés chez les femmes : il est associ® " | 6au

risque de troubles anxieux (Thiebaut et al., 1999) et au déclenchement de crises chez les sujets
souffrants de troubles bipolaires (Meyrer et al., 2009).

A court terme, mais pas forcément a long terme, les conséquences néfastes du travail de nuit
sur l a sant® peuvent, dans certaines situations de |
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aspects de |l a vie de travail (®ventuell ement moi ns
hiérarchie, etc.) ou de la vie familiale et sociale (plages de temps disponibles pour les taches
guotidiennes, suppl ®men't de r®mun®r ati on permettant
Toupin, 2008). Ces effets positifs seront en grande partie captés par les variables relatives a la
pression (A1.1), aux rapports avec |l a hi®rarchie (A
(81.2.2).

Le travail de nuit (priorité 1) peut °tre rep®r® ~ | daiengquétdes ques

francaise sur les conditions de travail de 2012 : « Travaillez-vous la nuit ? (entre 0 et 5 heures) »

« Combien de nuits par an ? » « Pendant votre travail de nuit, avez-vous la possibilité de vous reposer

ou de dormir un peu ? » « Travaillez-vous entre vingt heures et minuit ? » et « Dans votre emploi

principal, travaillez-vous entre cing heures et huit heures le matin?». Cet t e f or mul ati on a |
de reprendre la définition légale du travail de nuit, qui est plus large mais inclut obligatoirement la

tranche 24h-5h : la plage horaire du travail de nuit se définit comme celle comprise entre 21h et 6h.

Mais un accord collectif ou, sous certaines conditions, l'inspecteur du travail peuvet modifier cette

plage horaire a condition d'y insérer obligatoirement la tranche 24h-5h (art. L. 213-1-1 du Code du

travail)*’.

Travail posté

Une r®cente revue de | itt®rature montre que | es ®
les effets du travail posté mettent en évidence son impact négatif sur la santé et le bien-étre (Costa,
2010). Les mécanismes en cause sont a la limite du psychique et du somatique. Le travail posté

affecte |l es rythmes circadiens déune fa-on voisine d
sommeil, de la somnolence et par conséquent desrisquesaccrus ddacci dent de travail
(Akerstedt, 2003). Les travailleurs postés «s e pl aignent souvent dé°tre ir
anxieux ( € ) . Les interruptions du rythme <circadien et | €
fatigue chronique, dest r oubl es de | d6humeur, de | danwic®quiRse chr oni q
traduit par une consommation accrue de médicaments psychotropes et un absentéisme élevé (Cole et

al.,, 1990 ; Colquhoun et al., 1996 ; Nakata et al ., 20 0es)de repasdet st abi | it

modifications de leur composition contribuent & causer des troubles gastro-intestinaux, dont la
prévalence chez les travailleurs postés est deux a trois fois plus élevée que chez les travailleurs en

horaire normalde jour: c 6 estemtotlaemntas des ulc res de | 6estomac
al ., 1987) et haimbattds pylorfi @abér et@ln 19983 Pietroiusti et al., 2006). La revue

de littérature de Costa pointe également des liens entre le travail posté comportant des postes de nuit

débune part, |l 6ob®si t ®, | es tr ou bténsion, leddinbetm @ tgpb > | | s me
déautre part, m° me si l es effets de s®l ection renden:
travail posté et troubles cardio-vasculaires (Nabe-Ni el sen et al ., 2008) . Cbest

postes de nuit qui fait que le travail posté est considéré comme probablement cancérogéne par
Il 61 ARC.

De nombreuses études, dont une étude prospective (Jansen et al., 2003), indiquent que le
travail posté interfere avec la vie familiale. Il semble aussi restreindre la vie sociale, notamment les
activit®s b®n®vol es. Une revue de |litt®rature approfo
travail posté sur la vie de couple, a travers des processus passablement complexes, ou les
caractéristiques psychologiques, professionnelles et sociales du conjoint, ainsi que la division du
travail dans le couple, jouent un réle important. La méme revue de littérature indique de probables
effets sur la qualité de la relation des travailleurs postés avec leurs enfants.

“" http://professionnels.Icl.fr/travail-de-nuit/
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Par conséquent, méme si on est a la limite de la notion de facteur psychosocial, une mesure

du travail posté est nécessaire (priorité 1) . Léenqu°te fran-ai seravad ur | es
demande : « Vos horaires de travail quotidiens sont-ils les mémes tous les jours, alternants 2x7,
alternants 3x8 ou plus,?»wariables déun jour ~ |1 dautre

Horaires antisociaux

A la différence du travail de nuit, les horaires de travail dits « antisociaux » créent des risques

pour | a sant ®, non pas tant en perturbant l es ryt hme
avec |l es rythmes de I a vie familiale et sociale. L a
(Knauth, 1978) car «cer t ai ns [ moment s ] ont une utilit® et une V.
soit parce quodils repr®sentent un moment privil®gi ® p

gubdils constituent une p®riode G¥%silsoegdte sCaddbasch li & i d ®e
2004). Des études utilisant des méthodologies diverses convergent pour montrer que les individus

valorisent le temps libre du soir et du week-end davantage que celui de jour en semaine. Il est donc

souhaitable de disposerd 6 i nf o r ma ttravaihds sosr etrdu week-end (priorité 1).

Léenqu°te fran-aise sur | e s « Travailldz-vous e dimanche? t r avai l
Combien de dimanches par an travaillez-vous sur votre lieu de travail ? », « Travaillez-vous le
samedi ? Combien de samedis par an travaillez-vous sur votre lieu de travail ? », « Votre travail vous
oblige-t-il a dormir hors de chez vous ? », « Travaillez-vous entre vingt heures et minuit ? ».

Extension de la disponibilité

Une des caractéristiques des horaires de travail qui semble particulierement perturbante pour
l es salari ®s est | 6accr oi s s:demsearrot le week-ehda(Pindoi 20g0paui bi | i t ®
dela des horaires prévus (Burnod, Cartron et al.,, 2000 ; Aubenas, 2010 ; Puech, 2006). Certains
salariés, notamment les cadres, peuvent tenter de résoudre leurs problemes de charge excessive par
le télétravail de débordement (Metzger, Cléach, 2004) : ils so6i mpos-eménies umé or s
exigence de disponibilité au-dela des horaires normaux de travail.

Les effets n®f astes des heures suppl ®ment aires su
sont bien documentés dans la littérature (Albertsen et al., 2008). Si les rares études qui distinguent
hommes et f emmes ¢ o n fainsi poernds femmed,ilds résultats eoscernant les
hommes sont contradictoires (Jansen et al., 2003 ; Jansen et al., 2004). 1l faut souligner que les effets
des heures supplémentaires concernent aussi bien les salariés a temps partiel que les salariés a

temps plein (Jansen et al., 2004) : ils ne r®sultent donc pas seul ement
aussi du caract re insuffisamment pr®visible de chan
®quilibres, not amment fami |l ®audres beos aiefédet somdte &dij d

documentés (Costa, Sartori et Akerstedt, 2006).

Lébextension de |l a disponibilit® accro”t | e nombre
| 6Gusage du temps |ibre. El |l e est | Hle poseidgsnpeoblémesdi r e ct
spécifiques de conciliation de la vie de travail avec la vie hors travail. Cependant, les conséquences
de | 6extension de la disponibilit® sontdesmadudesconnues

complémentaires doivent étre encouragées.

Léincertitude et | 6adapt at coostituent doma pobablen®@at ud e s hor
ri sque psychosoci al pour | es salari ®s. Le (pioritéel ge es:
1) sur ce risque potentiel, dont la diffusion peut étre facilitée par les nouvelles technologies, méme si
sa dangerosité est encore insuffisamment documentée, notamment par les études épidémiologiques.

Le questionnaire de Siegrist propose: «Je suis souvent contraint(e) a faire des heures
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supplémentaires». L6 enqu°te f r anondiibns ele tavaif derhaade : «Comment sont
déterminés vos horaires de travail ? », « Connaissez-vous les horaires que vous devrez effectuer
dans les trois prochains mois ? le mois prochain ? la semaine prochaine ? demain ? », « Au cours de
I 6 ann®evpus ane elwée du travail plus courte pendant certaines périodes et plus longue
pendant U Caountbri e de t emps -vous | ptéeenua awc eninimurh edss
modifications ? », « Vous arrive-t-i | déemporter odsu? Combianvde teps ¢ bassez- v
vous en moyenne par semaine ? », « Etes-vous soumis a des astreintes ? combien de fois par an
environ ? », « Au cours des 12 derniers mois, avez-vous été joint par votre entreprise, vos collegues
ou Vvos supérieurs, en dehors de vos horaires de travail pour les besoins du
travail ? Approximativement combien de fois avez-vous ainsi été contacté au cours des douze
derniers mois ? ».

Présentéisme

Une forme particuli re de | 6i mpossi bi lentéis®e. de mod.L
Le présentéisme (« presenteeismé en angl ai s) d®signe | e fait de tra
raisons de santé pour étre en arrét maladie. Pour le travailleur, il méne a un état que certains
gualifient de « burn in » ; il est alors défini comme « une présence abusive sur le lieu de travail menant
a un état pathologique de surmenagee ( Ol i gny, 2009) . Bien quéil ne soi:
l es raisons doéun arr°t maladie existent adldupdivers qudun t

travaux ont exploré les causes et les conséquences du présentéisme.

Pour | éentreprise, il est " 1 dorigine de pertes |
une revue de la littérature par Schultz et al. (2007), le colt du présentéisme en termes de productivité
perdue excede celui des soins médicaux des pathologies concernées.

Déapr s Elstad et al . (2008) , | 6absent ® sme et I
emplois peu stressants ; dans les emplois stressants, le présentéisme augmente plus que
| 6absent ®i s me. Débapr s Bergstr°m et al. (200C8n , il y

fort taux de pr®sent® sme pr®figure un fort taux dbab

Le pr®sent ®i sme est un indicateur aidlbbuné médunat a:
| 6absent ® sme ou du surinvestissement. Dodéapr s Aronss
plus fort dans |l es secteurs des soins, de |l a sant® et
compressions de personnel dans les années 1990 et ou, de ce fait, il est difficile de remplacer un
salari ® absent. Déapr s Hansen et Ander sen (2008) ,

temporelle, au fait de travailler dans une petite entreprise avec des horaires et des relations de travail
atypiques. Mais le présentéisme peut également étre favorisé par les caractéristiques psychologiques
du travailleur (Hansen et al., 2008)48.

Le pr®sent ® sme nbdest pas seulement un indicateur
médiateur du risque : le travailleur en mauvaise santé qui est néanmoins présent au travail voit la
difficulté de ce travail souvent accrue de ce fait, alors que par ailleurs son état de santé le rend plus
fragile. Déapr s Caverley raitalun (@28&i0l7)eurd epmp®®isetnd @®r
gue | 6absent ®i sme. L6O®t ude ®pi d®millapeongsidg mantred ®ur gr and e
données de panel, que le présentéisme entraine un accroissement du risque de maladies cardio-
vasculaires (Kivimaki et al., 2005).

Dans une mesure des risques psychosociaux au travail, le présentéisme doit donc étre
repéré (priorité 1), méme si le lien spécifique entre présentéisme et santé demande encore a étre

“8 En ce qui concerne les traits de personnalité, on se reportera au §8.4.
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étayé et si la mesure du présentéisme est délicate. Le présentéisme peut étre objectivé par une
échelle dite « SPS-6 » (Stanford Presenteeism Scale » en 6 items® (Koopman et al., 2002). Cette
échelle mesure a la fois les aspects liés a la santé et a la productivité et, quelles que soient ses

qualités pour étudi er sp®ci fi quement | e pr®sent ®i s me, ell e nbod
I es ri sqgues. La question suivante de |l 6enqu°°te can
probablement la meilleure, dans ce cadre, pour repérer le présentéisme : « Au cours des douze

derniers mois, vous est-i | arriv® dbéaller travailler tout en pensa

parce que vous étiez malade ? Et si oui, Combien de fois est-ce arrivé au cours des douze derniers
mois ? » Il est souhaitable de distinguer le présentéisme occasionnel (moins de 10 jours par année),
qui peut signaler une forme de surinvestissement ou de sens des responsabilités, du présentéisme de
longue durée (10 jours et plus par année) qui est plus corrélé avec de mauvaises conditions de travail
et de mauvais indicateurs de santé.

1.2.2. Conséquences immeédiates du temps de
travail : conciliation travail-hors travail

Les difficultés de conciliation entre la vie personnelle (ou hors travail) et la vie professionnelle
constituent égalementunautr e t ype doexi gen(auditondeD®&da). au travail

Les conflits éventuels passent par plusieurs canaux :

- Pour les cadres, le fait de devoir une disponibilité sans limites (Balasz, Faguer et al., 1996).
Cela peut provoquer des dépassements fréquents des horaires et une disponibilité étendue
(Goussard, 2008).

- Horaires décalés ou atypiques, qui créent un déphasage par rapport aux rythmes de vie
familiale et sociale (Christin, 1991b ; Laé, 1991 ; Volkoff, 2006 ; Loriol, Boussard et al., 2006 ;
Pruvost, 2008 ; Benquet, 2009 ; Mamarbachi, 2007 ; Gorgeu, Mathieu et al., 1996).

- La quantité de travail : cela a été étudié dans le cas des médecins généralistes femmes
(Lapeyre, Robelet, 2007).

- Dans certains métiers, de multiples taches sont a réaliser en dehors du temps sur le lieu de
travail : cbest notamment | e cas des enseignants (Chri

- Le télétravail peut étre incompatible avec la vie familiale et sociale si le salarié ne sait pas
construire de frontiéres entre les deux (Metzger, Cleach, 2004). Mais les mémes auteurs font

remarquer qudi l peut au contraire permettre de
professionnelle, si du moins le salarié sait établir des frontiéres entre les différents temps de
vie.

- Les horaires de travail des deux membresd 6un coupl e peuvent faire québ
peu de temps en commun (Lesnard, 2008).

- Léintensit® excessive du travail a, avec les diff
le méme type de liens que la durée du travail (Burchell et al., 2009).

Les difficultés de conciliation ont des répercussions sur la santé mentale : elles sont associées
des troubles de | 6humeur, des troubles anxieux et
Ce résultat est en accord avec la littérature psychiatrique qui met en évidence une association positive
entre la présence de conflits et le stress (Pal & Saksvik, 2008), et entre le stress et les troubles
anxieux (Young, et al., 2009).

“® 1. Because of my (health problem), the stresses of my job were much harder to handle.
2. Despite having my (health problem), | was able to finish hard tasks in my work.
3. My (health problem) distracted me from taking pleasure in my work.
4. | felt hopeless about finishing certain work tasks, due to my (health problem).
5. At work, | was able to focus on achieving my goals despite my (health problem).
6. Despite having my (health problem), | felt energetic enough to complete all my work.
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La question de la conciliation entre vie privée et vie professionnelle est en fait extrémement
complexe (Georges et al., 2009). Les mécanismes ne sont pas entierement connus. Leur étude ne
saurait se limiter au suivi des quelques variables préconisées ici. Elle requiert au contraire des études
complémentaires, tant quant i t ati ves, " | 6ai de dbdautres sources (
emplois du temps), que qualitatives.

N®anmoi ns, Ididficutt@sale concdiation entre travail et hors travail sur la santé
est attesté par de nombreux travaux et la mesure de ces difficultés est nécessaire (priorité 1). De
nombreuses enquétes existent déja qui abordent les questions de conciliation entre travail et hors
travail . Lébenqu°te SI P pr ogdaisdemalancencileutravaitet obligatieny nt h ®t i g
familiales». LBSS AWamki |y Confl i ct Q u Hosvtoften dosyou... geeldop tirede o
after work to enjoy the things you would like to do at home?...find that your job prevents you from
giving the time you want to your partner or family?...find that your partner or family gets fed up with the
pressure of your job? ...find that your family responsibilities prevent you from giving the time you want
to your job?0 L 8 EWCS p r Difep-wes que parvenir a prendre une ou deux heures sur votre
temps de travail afin de traiter des probléemes personnels ou familiaux est ... ». Le WOCCQ propose
«J b6 ai des horaires compad.i bCetst emveeer nia rvei eq ufeasntiiloina | gee
étre précisée par une question sur le manque de temps commun avec le conjoint et éventuellement
les enfants.
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2. Exigences émotionnelles

La notion dbébexigence ®motionnelle est utile pour
appelle « travail émotionnel » (« emotion work » ou « emotional labour » en anglais) (Hochschild,
1985). Le travail émotionnel consiste, dans l'interaction avec les bénéficiaires du travail, a maitriser et
fagonner ses propres émotions, afin de maitriser et faconner les émotions des bénéficiaires du travail.
Des exemples classiques sont ceux de I'hétesse de l'air qui doit toujours avoir l'air sereine pour
rassurer les passagers ou de la serveuse de bar qui doit plaisanter avec les clients tout en veillant a
ce qu'ils restent a leur place.

Le travail émotionnel désigne des formes de mobilisation de la subjectivité qui sont
spécifiques aux métiers de services. Il concerne de ce fait un large spectre d'activités (commerce,
tourisme, accueil dans les services publics, socioéducatif, enseignement, santé, etc.) et, en raison des
évolutions récentes des organisations, il ne se cantonne pas aux activités économiques classées
comme services.

Les exigences émotionnelles peuvent favoriser dans certains cas la dynamique psychique
(Clot, 2010). Mais elles sont aussi causes de souffrances et de risques, selon des processus encore
imparfaitement connus. La demande émotionnelle (charge psychologique associée a des
comportements sociaux compl exes, plani fi ®s et i mpliq
t ©c hes) est associ ®e au d®v drbublesppsyon@tmidques. d.a littératule 6 ® v o | u't
montre une association positive entre la demande émotionnelle au travail et la dépression (Muntaner,
et al., 2006). La demande émotionnelle est aussi associée a une augmentation du risque de troubles
de | 6humeourn,s dwur l es femmes (Wieclaw, et al ., 2008)
en sc ne dans |l e travail peut fausser | dexpression d
éprouvées dans la vie professionnelle sont authentiques, leur cumul avec les émotions de la vie privée
peut causer un épuisement (burn out) (Wharton, 2004). Le lien entre exigences émotionnelles et
épuisement est exhibé par plusieurs autres études cliniques (Brotheridge, 2002 ; Naring et al., 2006 ;
Schmidt et al., 2007)

Le Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ) aborde de fagon synthétique

plusieurs aspects des exigences émotionnelles : AfDoes your work put you in e
situations?o, Ails your work emotionalley demgmdirngdd k
La traduction francaise de ces questions est malheureusement trés éloignée des facons courantes de

sbdbexprimer sur son travail, ce qui ne permet pas de

des exigences émotionnelles.

2.1. Relation au public

Bien qubdelle comporte aussi d e s2008)s Ip relationsdiregte at i f i an
au public, qguel qguodi l soit (clients, patients, ®l ve
public limite la gamme des comportements et des maniéres de travailler admissibles, en particulier en
ce qui concerne | 6expressi on; 187d)slLe @mportement du pgbEp f f mann,
variable dans |l e temps et doéun individu qui Il e compo
situati ons de travail. Les buts de | dorganisation dont
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sont pas les mémes que ceux de ce public, alors que le travail exige trés souvent une coopération
entre eux. En patrticulier, la présence du public est une source de pression et elle limite les fagons de
travailler a celles que le public juge acceptables. La relation entre le travailleur et le public est en

général asymétrique ; Il e plus souvent, au moins |l e travailleur

2003) car « le client est roi », sans que cette infériorité soit aussi régulée que la relation hiérarchique.

Le <client peut aller jusqud” ne pas reconna’tre (su

travaill eur, par e x e mpférmes erdinainesdde Ia <iellitéyvaire ttn sp mentrahte s

intentionnell ement of fensant, comme <coOest quel quef oi

distribution (Alonzo, 1998 ; Benquet, 2009).Lor s qu e codbest l e travailleur q

supériort® soci al e, comme cbest |l e cas dbdébenseignant s, de

formes de résistance. De fait, le travail en contact avec le public est associé a une augmentation du

ri sqgue de troubles de | 6humeeclawetal, 20080i ns chez | es fen
Toujours pr®sent , l e risque est ®videmment aggrav

conflictuelle. Lors de son audition, A.-H. Boudoukha a évoqué le rdle précurseur des relations tendues

avec le public : si ces relations se dégradent, alors elles vont constituer un terreau sur lequel un

®v ®nement t el gubune altercation ou un ®pi sode vi o
personne.

Etre en contact avec les clients peut exposer a des agressions symboliques, verbales mais
aussi parfois physiques (Brochier, 2001 ; Burnod, Cartron et al., 2000 ; Loriol, Boussard et al., 2006 ;
Peroumal, 2008). Plusieurs études pointent des situations de tension plus ou moins forte entre des
travailleurs et le public avec lequel ils sont, méme occasionnellement, en contact ; par exemple, les
policiers (Loriol, Boussard et al., 2006), les agents de la voirie des collectivités territoriales (Catlla,
Albanel, 2009) ou encore les éboueurs confrontés aux automobilistes impatients ou mal stationnés
(Volkoff, 2006).

La standardisation de la relation avec le client est en soi une source de pénibilité et renforce le
risque de tension. Dans le cas des caissieres de supermarché (Benquet, 2009), le « SBAM »
(« Sourire, Bonjour, Au revoir, Merci ») forceal 6 adopti on ddédun comportement art

centres dbéappel s, gue |l es t® ®op®rateurs doivent sui\
leurs interlocuteurs (Jaeger, 2002 ; Théry, 2009) : contraints par les prescriptions, ils doivent accepter
de donner des rponses qgubil s savent i nadapt ®e s,

mécontentement des personnes avec qui ils sont en contact.

Les situations de tension avec le public sont particulierement dommageables parce que les

travail | eur s concern®s ont rarement | a possibilit® de 1| e
moyens dbéagir pour apaiser l a tension. D6bune mani r e
m°me | e public. Mai s, d ergapidatiors du tralal ingpose la prdloagatiorsduc a s , I 6
contact. Ainsi, les téléopérateurs doivent endurer ces situations violentes et humiliantes car ils ne sont

autori s®s -~ raccrocher qubden cas doéinsulte personnel

qui traitent par nature de sujets contentieux, tels que les défauts de paiement, ces appels sont gérés
comme des appels « normaux », reportant ainsi sur les opérateurs la totalité de la charge que
constitue leur violence probable et réguliere (Jaeger, 2002).

Les relations tendues avec le public exposent les salariés a un sentiment de dévalorisation

|l orsque |l a tension r®sulte du d®cal age criant entre ¢
avec |l e public sera doa quet sdariéroncemé desenttpevé des moyead v ®c u e
déagir, entrav® dans sa capacit® ° pouvoir r®pondr e
| 6usager, pour des raisons |i®es aux contradictions
moyens matériels ou en personnel, etc. (Boussard, 2008). Ne pas parvenir a répondre a la situation et

°tre trait®s dbéincapables parce qudils sont pr ®ci s ®n

travailleurs concernés une situation humiliante et une atteinte au sens du travail car ils ont le
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senti ment de ne pas faire du b eétre pour cela guella littératare g e r 2C
psychiatriqgue montre que |l es |iens entre relations
peuvent varier selonl es t ©ches r ®ali s®es par | es travailleurs.

service bien objectivé, indiscutable, est rendu : par exemple, certaines études montrent que la tache
de nettoyage des chambres des malades est associée a la diminution du risque des troubles de

| 6humeur chez |l es femmes travaillant dans | e secteur
Il convient de rep®rer dobéune part | 6existence dou

des exigences émotionnelles mais cause un niveau de risque trés variable, voire constitue un facteur

de protection, et dbéautre part l es situations de ten

Le rapport avec le public (priorité 1) peut étre mesuré de facon satisfaisante par les questions de

|l denqu°te Condi:t«iEesaveus dneconthat direc aviec le public (usagers, patients,

éléves, voyageurs, clients, fournisseurs) ? », « Si oui, est-ce de vive voix ? en face a face ? par

téléphone ? ». Les situations de tension (priorité 1) peuvent étre mesurées par la question de

| 6enqu°te Condi &«Vivemvso udse dTersavsaiitluati ons de tensioné (s
pour perturber votre travail) dans vos rapports avec le public (usagers, patients, éleves, voyageurs,

clients, fournisseurs, etc.) ? ».

2.2.Contact avec la souffrance

Bien qudil nbexi ste pas dé®tude ®pi d®mi ol ogi que d
contact avec des personnes ressentant ou exprimant une forte souffrance, est de nature a créer, pour
les travailleurs concernés, des réactions psychologiques potentiellement dommageables et que ce
ri sqgue est aggrav® | orsqudils sont pl ac®s dans wune
supprimer ou alléger la souffrance dont ils sont témoins.

Certains métiers consistent essentiellement a intervenir auprés de personnes en situation de
souffrance physique ou psychologique ou de misere sociale : les professions médicales, notamment
dans les unités de soins palliatifs (Castra, 2004, 2008) ; les travailleurs sociaux (Jacquinet, 2004) ; les
policiers confrontés au quotidien & la détresse, aux blessés, a la mort (Loriol, Boussard et al., 2006).
Des sentiments assez voisins peuvent étre suscités par la souffrance animale, en particulier quand le

t r avai | hirralsont dans uh apport de familiarité, comme dans le cas des éleveurs qui suivent

l es animaux de | a naissance ~ | 6abattage (Porcher, 20
Dans certains cas, ce nbest pas tant | a nature du

contact avec la souffrance. Les évolutions économiques et sociales font que de nombreux guichetiers

de | a Post e (Hani que, 2008) ou de nombr eux t ® ®o p ¢

régulierement confrontés a la détresse financiéere et sociale. Circonstance aggravante, les guichetiers

de la Poste doivent produire une réponse que la procédure ne prévoit pas précisément car elle ignore

ce type de demande (Hanique, 2008). Les téléopérateurs doivent faire face a des situations de

détresse financiére et sociale sans y répondre puisque les scripts les en empéchent, ainsi que leur

rtle commercial (Th®ry, 2009). De m°me, | es guicheti e
concilier la demande de productivité du service (gérer les dossiers rapidement) et les demandes de

plus en plus pressantes (et vitales) des usagers (Boussard, 2008). Ces travailleurs sont donc dans

| 6i ncapacit® de pouvoir agir sur |l es souffrances re
supporter, les ébranle et provoque découragement et démotivation.

Il convient de repérer le cont act avec l a souffrance et |l es e
(priorité 1) . Deux questions de | 6enqu°te Condi«tAucoars de Tr ¢
de votre travail, étes-vous amené a étre en contact avec des personnes en situation de détresse ? »,
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«é¢ 7 devoir cal?meEles phberrmientgétrer ®mplétées par une interrogation sur les
possibilit®s dobag-bvisdetdtitée soafcameadpnidrité®) scar | es situati on

a pu soulager la souffrance ou y remédier sont constitutives de la satisfaction professionnelle et de
| 6identit® de m®tier (Molinier).

2.3.Devoir cacher ses emotions

La nécessité de dissimuler ses émotions est fréquemment décrite dans la littérature. Elle est
souvent liée au contact avec le public, mais pas obligatoirement. Sa diffusion et son caractére pénible
justifient une attention spéciale.

Voici quelques exemples liés au rapport avec le public. Les infirmieres doivent prendre sur
elles pour ne pas répondre a des patients incivils. Les enseignants (Christin, 1991a ; Delhestre, 2008 ;
Cau-Bareille, 2009), les accompagnateurs de musée (Peyrin, 2007), les personnes au guichet doivent
jouer | 6engagement vrad» sendmrensu kes agénts wWe sécumté (Munar Suard,
Lebeer, 2006 ; Peroumal, 2008), les téléopérateurs (Jaeger, 2002), les salariés de la restauration
rapide (Brochier, 2001) doivent rester calmes, prendre sur eux et savoir apaiser les clients dans des
situations dbéagressivit® ou de violence verbale.

Le fait de cacher ses ®motions a aussi déautres c
un des aspects des stratégies collectives de défense, lorsque le travail est particulierement pénible ou
risqué. Les salariés opérent alors une forme de «censure mentaleé 0% il s ®vitent do G

danger, voire le défient par des prises de risque volontaires (Cru, 1992). Une peur excessive

empécherait en fait de travailler (Jounin, 2006 ; Purser, 2006). Trompette (Trompette, 2002)

mentionne des salariés qui adoptent une attitude « virile » et brutale pour nier la dureté de leur travail

dans un atelier de fabrication de combustible nucléaire. Les policiers, compte tenu des situations

auxquelles ils sont confrontés, sont particuliérement exposés a la peur qui pourrait étre paralysante.

Les strat®gies de d®fense de | a profession en refoul
policier & étre classé parmi ceux dont les réactions peuvent étre imprévisibles, qui ne sont pas fiables

et sont inaptes aux taches les plus valorisées (Loriol, Boussard et al., 2006).

Lébobligation de cacher ses ®motions peut °*tre |i®
cbest not amment vroai dans des types dbéborganisation
salari¢est®val u® sur sa capacit® " sbéinvestir dans un pro

manifester ou simuler son enthousiasme, sa disponibilité, sa motivation et convaincre de son

engagement. Dans les organisations élitistes, la maitrise des émotions vaut comme signal de

comp®t ences professionnelles et sociales. Les cadres
et al ., 1996) doi vent t ®moi gner dobéun coneaumesd et de soi
sportifs, et, bien évidemment, cacher leur stress, leur lassitude et leur fatigue.

Les conditions matérielles de travail peuvent empécher toute intimité et exposer en
permanence |l es travailleurs aux regards ddéautrui. L e
formes «d 6 0 p e n » D at€ &ssez largement décrites (Clouet & Guemmi, 2009), mais elles ne
sont pas forcément limitées a des mécanismes psychosociaux : les bruits parasites notamment jouent
aussi un role.

D6une fa-on g®n®r al e, |l es conditi ppewentdpdusserp| oi , e
des salariés a occulter les pénibilités et les risques auxquels ils sont confrontés (Gollac, Volkoff,
2006), comme cela est attesté chez les accompagnateurs de musée (Peyrin, 2007) ou les

enseignants (Christin, 1991a ; Delhestre, 2008).
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Enfin, |l es salari ®s dbéborigine ®trang re doivent €
blagues et réflexions racistes des collegues et supérieurs hiérarchiques, voire en rire (Jounin,
Palomares et al., 2008).

Certains auteurs considérent que le fatque | 6 or gani sation du travail
subjectivité des salariés risque de mettre a mal les relations que les personnes peuvent entretenir au
travail, mais aussi hors travail. Cela invalide leur capacité a se projeter dans une relation sincére, rend
difficile le tissage de liens amicaux, ou la capacité a avoir des relations normales en famille (Théry,
2009) . Devant se contr?tler, i | s-survedllangelseuices dettenstbm ns une
(Balazs, Faguer et al., 1996).

Certaines recherches ont mis en évidence une corrélation possible entre la répression des
émotions au travail (celle de la coléere par exemple) et laugmentation des troubles
musculosquelettiques (TMS), mais aussi d'autres pathologies comme I'hypertension artérielle.

Une mesure de la dissimulation et de la simulation des émotions est donc nécessaire
(priorité 1) . Devoir cacher ses ®motions fait, dans SI P 20
parait pouvoir étre améliorée : « Dans mon travail, je dois cacher mes émotions ou faire semblant
d'étre de bonne humeur ». En outre, le Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ) propose
deux questions sur |l e fait [Ooes yduewodkiraquirethat yoedonates ®mo't
state your opinion?0 ,Doe8 your work require that you hide your feelings? ». Il serait utile de combiner
| es deux guestionnements et déinterroger s®par ®men

di ssimulation des ®motions et | a s i ratwelplus précis (pdrd6 ® mot i o
exemple distinguer l a peur, | 6hostilit®; labkboseenti e,
humeur , | 6empat hi e, etc., par mi |l es ®motions si mul
déexhaustivit® et de | puoritd2)ur cdesguest aobnemangt ( f a
enqu°teur. Une question sur | 6absence déintimit® peut

2.4.Peur

La peur au travail ne correspond pas au m°me gen
évoquées préecédemment. Néanmoins, elle implique la nécessité de maitriser cette peur pour faire le
travail. La peur peut correspondre a plusieurs situations : l a peur de | 6accident (pc

autres), la peur de la violence ou la peur de ne pas parvenir & faire convenablement le travail.

Peurdel 6 acci dent

La peur de | 6accident au travail est particul i 1
ef fectivement fr®quent s. Cbest l e cas du BTP, 0% |
g®n®r ations doéouvriers (Jounin, 2006).

Certains vivent l eur activit® dans | dappr®hensi or
constitutif déune f aut e; Lpéri®91le Paui lesrconductéurs de( nkétrap ét, 2008
compte tenu de | dautomati satihin®rdae clhd ef erometi Wr @ ed eggau 6
responsabilit® de ve®rifier, sans sortir de | eur cabi
|l es portes du train. Les conducteurs d®f endent de | el
lancédans | e tunnel, de voir ce qui se passe derri re,
porter alors m°me qubéils estiment ne pas °tre en me

voyageurs, engendre une appréhension envahissante (Laé, 1991).
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Inby a pas do6®tude ®pi d®mi ol ogique de grande ampl
Toutefois, il a été montré que certains dangers sur le lieu du travail sont associés a une augmentation

du risque de troubl es de | 6 hdaweAgerbo,eMortetsen, Burr,etialb | es an x
2006b). Ldéaugmentation est plus ®l ev®e pour | es troutl
anxieux <c¢chez | es hommes. Ces I|liens passent vr ai semt
ressentie. On peut donc r ec ommander ddmuanel piad®alde mesurer l es r
(priorité 2), par interrogation directe sur les accidents survenus, comme cela est fait dans les enquétes

conditionsdetravail; déautre part doéinter  rpogierl). sur | a peur de |

Violence externe

Dans ce paragraphe, nous évoquons uniquement la violence provenant de personnes
ext®rieures ° | 6organi sation ° l aquell e appartient
gubel l e peut ®vent uel | eolmree peut paussi vcaugan edes, traumatisimes Vi
psychologiques. De plus, méme lorsque la violence ne se manifeste pas, la crainte de sa survenue
peut susciter de la peur.

La violence externe est trés variable dans sa fréquence et dans son niveau, depuis de simples
insultes jusqud”™ des blessures graves ou des tentatiyv

La violence externe doit °tre distingu®e de | a vi
dont |l es causes sont di ff®rentes, ainsi ordq@ueilal | eur s
violence interne peut étre éradiquée et releve fréquemment du délit, il est difficile, dans certaines
professions, de supprimer tout ri sque de violence ex!
sans pouvoir sur ce risque, ce qui justifie de le considérer comme un risque psychosocial. Il existe
dans de nombreux cas des mesures de prévention. Certaines sont spécifiques : par exemple, les

agences bancaires d®tiennent un minimum de fonds, au
accées, de fa-on " | imiter | es risques dbdagression. Déaut
a risque : par exemple | e fait dbébop®rer en ®quipe plutrt

de qualité réduit les diverses formes de tension avec les clients et le public, y compris les formes

violentes. Inversement, les gardiens de prison qui devraient toujours étre deux mais accomplissent
souvent des t©ches seul s (par manque dobéeffectif ou
craignent une rébellion de détenus qui peuvent étre particulierement dangereux (Jauvin, Vézina et al.,

2006). Les agents de sécurité privés, qui sont globalement moins bien formés que les agents publics,

dans un environnement parfois encore moins bien contrélé, sont souvent seuls, et confrontés a des

dangers de nature mal définie a priori (Peroumal, 2008).

La peur de la violence est évidemment associée a sa survenue. La distinction peut cependant
étre utile dans les cas ou la violence est rare, mais potentiellement grave, comme les employés des
agences bancaires.

(I est donc n®cessaire de durgepurefectivedde violences nf or mat
(priorité 1) d 6 u n ecrginderde telled vaéolences (priorité2) ddautre part. Léenqu-°t
les conditions de travail mesure la survenue de violences par les questions « Au cours des douze
derniers mois, dans le cadre de votre travail, avez-v ous ®t ® vi cti me ddédune agressi
du public?», «déune agression physiqgue olc?s dx éférencecaude | a |
«publicé ndest pas n®cessairement la meill eure formula
exemple. |l appartiendra aux services enquéteurs de déterminer si une formulation alternative est
préférable. Ces questions pourraient étre précédées de questions homologues sur la crainte de telles
agressions.

Les comportements discriminatoires et le harcelement sexuel peuvent provenir de personnes
ext®rieures ° | édentreprise. Ces comport emeerntese sont ®v
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| 6entreprise, mais, lorsquédéils sont | e fait de pers
externe.

Peur de | 6®chec

La peur peut aussi étre celle de ne pas réussir a bien faire son travail. Probablement trés
répandue, cette peur a été décrite dans le cas de certains enseignants désajustés par rapport aux

attentes actuelles (Cau-Bar ei | | e, 2009) oOu manguant déexp®rience
Bal azs, Faguer et al . (1996) donne repasskedparsetivipelae doune
point dé°tre physiqguement mal ade avant chaque for ma
pr®f ectures insuffisamment for m®s. Les policiers <cra

pas slrs de leurs co-équipiers (Loriol, Boussard et al., 2006). Les angoisses face a la tache sont
souvent liées au sentiment de ne pas avoir le temps de se préparer pour faire du bon travail : voir le

Al1.1. 2. Les travailleurs temporaires sont particul.i
(Delhestre, 2008). Hélardot (2009) rappelle que les intérimaires sont souvent ceux a qui les
entreprises externalisent |l es t©ches |l es plus danger
place des stratégies de préservation de leur santé au travail (de méme pour les journaliers) : ils
tendent © cumuler peur de | daccident et peur de | 6®ch
Cette peur peut °tre aggrav®e | orsqubun tr&cohec ®ve
sbobserve non seul ement dans | e enpegrantaeat lbesefornvatewrsa nt | ma i
(Bal azs, Faguer et al ., 199 6) .streSsaa dransiturdieS>doesque ks 2000)

gens sont confrontés a une situation ou ils doivent prendre des risques en public.

Un cas particulier est celui des salariés en situation de harcelement moral, fortement
d®stabilis®s, qui ®prouvent une appr®hension extr°me
travail (Bardot, 2001 ; Bouaziz, 2001 ; Grenier-Pezé, 2001).

Si des questions sur les responsabilités ada pt ®es de | denqu°te sur l es ¢
sont intégrées, une interrogation spécifique surlapeur de et éie lcansidérée comme de
priorité 2 et se résumer a une question.
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3. Autonomie

L6i d®e dbdédautonomie au tr a\ttératire cansa@réeeau ga@ail Weil, s t 1t
1951). Elle d®signe |l a possibilit® poavisddsentravailav ai | | e u
de sa participation a la production et de la conduite de sa vie professionnelle. Cette idée a connu un
renouvellement a la fin des années 1970 grace aux travaux de Robert Karasek (1979), qui montra

|l 6int®r°t de combiner | es exigences du t pbadecssion o ce |
latitude e ) . Cette derni re di damsi dm irmall its alt-ddirenhondruo nirea v
seul ement |l a marge de maniuvr e dont di spose l e tra
participation dans |l a prise des d®cisions qui l e co
développementdes comp®t ences. Léautonomie au sens de Kar as:
fort, comprenant tous |l es aspects du travail qui cont
et sa carriére. La latitude décisionnelle croit avec le niveau de qualification. Les femmes bénéficient

en g®n®r al déune moindre |l atitude d®cisionnelle que
2008).

Karasek a beaucoup insisté sur le fait que la latitude décisionnelle se combine avec les
exigences du travail et que considérer séparément ces deux dimensions peut conduire a des résultats
paradoxaux. Ce sont les situations de tension, caractérisées par de fortes exigences et une faible
latitude, qui sont les plus dangereuses. Néanmoins, de nombreuses études montrent les effets
délétéeres du seul manque de latitude décisionnelle.

De nombreuses études épidémiologiques, y compris sur de larges échantillons et avec suivi
prospectif de cohortes dans le temps, ont validé le fait que la latitude décisionnelle est un facteur
protecteur contre les maladies cardiovasculaires et les maladies mentales : corrélativement, le
manque de latitude décisionnelle est un facteur psychosocial de risque cardiovasculaire et pour la
santé mentale.

Les effets sont surtout observés en relation avec les maladies cardiovasculaires : 44% des
études passées en revue par I. Niedhammer et al. montrent des effets statistiquement significatifs
(que ce soit pour |l es hommes, l es femmes, ou hommes
significatives, les associations vont, en termes de rapports de cotes (« odds ratios ») de 1,34 (Kuper,
2003) a 1,6 (Johnson, 1996) pour les hommes ; de 1,17 (Hall, 1993) a 1,98 (Eaker, 2004) pour les
femmes ; et de 1,26 (Kiviméki, 2006) a 2,38 (Bosma et al., 1998b) pour hommes et femmes
confondus.

En ce qui concerne la santé mentale, 38% des études montrent de tels effets statistiquement
significatifs. Lorsqudell es sont significatives, | es
(Kavakami et al., 1992)>° pour les hommes, de 1,16 (Shields, 2006) a 1,9 (Clays, 2007) pour les
femmes ; elle est de 2,5 pour hommes et femmes confondus dans la seule étude ou le résultat est
significatif (Mausner-Dorsch, 2000) pour les deux sexes pris ensemble. La revue de littérature de
Stansfel d ( St ansf el d, 2006) , cit®e dans |l a revue dol . N i
significatif sur la santé mentale, avec un rapport de cotes de 1,22. Ce sont plutdt les troubles de
| 6humeur gui s a diminutioa e la datit@e décisionnelle (contréle, ou autonomie

®Cette ®tude concerne | 6autonomie quant au rythme de travail,
de | 6intensit® du travail.
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d®ci sionnell e, et usage des comp®tences) est associ G
| 6humeur chez | es hommes (Frank & DiStagfeleetal 119989 ; Ni e
Stansfeld et al., 1997). Ce résultat est en accord avec ceux de la littérature psychiatrique : il existe une

association positive entre le sentiment de perte de contrle sur soi et son environnement, et la

survenue de troubles dépressifs (Griffin, Fuhrer, Stansfeld, & Marmot, 2002).

Au-dela des risques de maladie, des travaux sociologiques ont mis en évidence, y compris sur

des donn®es |l ongitudinal es, l es effets de | daut onomi
| autonomie dans | a vie e1982)gWe faibladutonpriieodu traval tisquc hool er
déentra’ ner dan senoansant des chdngemenis mtellectugls et mentaux susceptibles

déenfermer dans | 6emploi peu qualifi® et de diminuer

Une autonomie ou latitude décisionnelle insuffisante doit étre considérée comme un
facteur de risque. 1 convient dbéen proposer uhe mes.
le questionnaire de Karasek (priorité 1). Outre des amendements marginaux, celui-ci doit
cependant étre complété sur certains points.

3.1. Autonomie dans la tache

Léautonomie dans la conduite du travail comport e
voient non seulement | 6dobjectif de |l eur travail compl
dans |l es fa-ons de | datteindre. Dbautres ont | e choi
bien d®&fini. Un degr® plus ®l ev® déautonomie dans | a
a agir de son propre chef dans des cas non prévus et a prendre des initiatives. Enfin, certains
travailleurs b®&n®ficient dbéune | arge d®I ®gation quant
travail.

Lébaut onomi e pr-adm® tchoia Heelg facandde savailler, est le niveau le plus
®l ®mentaire de | 6autonomie du travailleur. Le do®f aut
déborgani sation a ® ® abondamment d®cr it par l es tra
notamment en France (Friedmann et Naville, 1961 ; Friedmann, 1946 ; Friedmann, 1956). Ces travaux
en ont ®gal ement soulign® les effets d®I ®t res. Le
senti ment déhumi | i at 4étersocial,” compdsante pl® Ia ®anté A tebrie,eil rpeut
marquer les comportement s dans | densemble de |l a vie et induire ¢
manque ddaut onomi e proc®dur al e estylp» pensennel] dont da®p | oi e mi
psychologie clinique de | dactivit® a sontdaugav@d | 6i mpo

(Clot, 1999 ; Clot et Faita, 2000).

Le travail r ®el nébest jamais identi;tavike, 1886), tr avai l
mais | e manque dbéautonomie proc®dur al e, qui rend cl ai
limit er . Il g°ne donc |l e travailleur dans | 6adaptation

en vue de préserver sa santé.

Bien que les réformes managériales des années 1980-1 990 ai ent fortement mi s
d®vel oppement decPdaubabeomseupent assimil ®e abusivem
les progrés de celle-ci ont été modestes et un retour vers un plus grand contrdle a méme été observé

la fin des ann®es 1990 et au d®but des amm®es 200/
dans de nombreuses acti vit Gdimesntaire (Ehapmeymrset Statdler, 2008 mme | 6 a ¢
Brisson et al., 1985 ; Dassa et Maillard., 1996), la grande distribution (Alonzo, 1998) ou les centres
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déappel ( J aTddyye 2009) a2fréqueimment ®t ® soul i gn®. 1 ne sdagit
dépassé.

Des travaux ergonomiques et sociologiqgues mettent

ne sont pas dues ~ des prescriptions au sens habituel
2000) , ddéun ®qui pement informatique ou dbéune autre 1
per met pas de savoir si ce type de d®f aut dbédaut onomi

celui lié & des prescriptions, et il convient de le traiter de fagon analogue.

Pour mesurerled egr ® d6éaut on o mjlequgstiomnair® delKarasekepropose deux

questions (priorité 1): «xDans ma t ©c he, j 6ai tr s peu de |libert®
travail »et«J 6ai | a possi bi loulementdedmomtrbvailkse ncer | e d®r

Un aspect particulier d e initéatve damtndsposeee tpavailear®d ur al e
dans l es cas 0% |l e mode op®ratoire ne peut pas ctor o
(priorité 2). Sile travailleurestautor i s® ° intervenir, c¢cbest un surcro’t
priori un facteur de protection. La question suivant e
travail, « Quand au cours de votre travail, il se produit quelque chose d'anormal, est-ce que la plupart
du temps, vous réglez personnellement l'incident ; vous r®gl ez personnell ement
des cas bien pr ®ci; oy biep vaBs faites gdn@ralement @mpel a d'autres (un
supérieur, un collegue, un service spécialisé)?¢ expl ore un aspect i mportant
formes dobéborganisations et des qualifications et ell e

précédentes. Une question sur la d®p endance du mo d e op®ratoire au fo
équipement informatique ou autre peut étre envisagée (priorité 2), mais la dépendance du rythme

de travail, qui nben est, il est vrai, qubéun aspect,
Lébenqu°te Conditions de Travail abordeantden autre
| 6aut onomi e pautormmie u teraplorelle (pridrité 2) : « Pouvez-vous interrompre

momentanément votre travail quand vous le souhaitez ? ».

Un degr® plus ®lev® dbéautonomie au travail est |
margenons eul ement sur | e mode dbéex®cution, mais aussi s
qudils poursuivent . [ est n ® auboamnieiquaat ad leut da éravair er ®g a
(priorité1l). Le ABri tish Ski l | sHdWSmuchy ieflyence dee yoa pedsenally have

onédeciding what tasks you are to do? deciding how )
standards to which you work? how hard you work? ». L 6 i t mon trgvail me permet souvent de

prendre des décisions moi-méme » du modéle de Karasek est plus vague, mais son inclusion est

nécessaire au calcul du score de latitude décisionnelle de Karasek, ce qui peut nécessiter une petite

adaptation des questions du British Skills Survey.

3.2.Prévisibilité  du travail, possibilité
doantri ci pe

Sur le plan théorique, la variable de prévisibilité (ou prédictibilité) du travail est encore mal
circonscrite. Elle se définit généralement comme « la clarté des objectifs de travail et la possibilité de
prévoir les changements et les problemes a son travail » (Vaananen et al., 2008) ; « la possibilité de
développer des attentes et de générer des regles relatives a la situation de travail » (Lau & Knardahl,
2008);«l 6ensemble des informations pertinentes It util e
lieu de travail ; par exemple, les changements dans l'organisation, les nouvelles technologies, etc. »
(Nielsen et al ., 2006) . Elle inclut donc toujours | a
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déanticiper qui e srédvisibdité ercdlleanh°emee tc aronu nlea ppr ®vi si bi l it ®
fermeture excessive du champ des possibles peut étre associée a une autonomie trés faible. La
pr®visibilit® au sens de possibilit® doantiilearietpati on
peut donc étre considérée comme un élément de son autonomie. Va&nanen et al. (2008), la

considerent comme « une composante de la maitrise du travail » («job controlé ) , bi en qudel l e

pas examinée par le questionnaire de Karasek.

De fait,| es ®tudes ®pi d®mi ol ogi ques v®rifient g®n®r al e
des autres aspects de la maitrise du travail. Une faible prévisibilité du travail a été trouvée associée a
un risque ®l ev® dbéinfarctus dy 2908arddbéauvgues(d¥tnt
effet sur la santé mentale (Borritz et al., 2005 ; Lau et al ., 2008) . Déapr s Kc
| 6i mpr®visibilit® menace | e sens de coh®rence du s
| 6absent @Gensetak 200.i e

I'y a la un faisceau de preuves suffisant pour estimer nécessaire une mesure de la
prévisibilité du travail (priorité 1). Une telle mesure est proposée par plusieurs questionnaires. Le
« QPSNordic » propose trois questions concernant la prévisibilité au cours du mois suivant : Daflyou
know in advance what kind of tasks to expect a month from now?0 ,Do you know in advance who will
be your coworkers a month from now?06 ,Do you know in advance who will be your superior a month
from now?0 | | est ®ventuell ement p os s i blaeevud éedittéralure sner une
épidémiologiemont re | 6ef fi caftDd ® awr Krmowuierstddwmance what kir
mont h f r o W@andrenét @l. ont utilisé la question : A @ you anticipate the problems and
di sturbances ar i spoargnontrar le Yiem lemtre imprévisidlité du travail et risque
déinfarctus. du myocarde

3.3.Développement culturel, utilisation et
accroissement des compétences

Loutil i sat iemantdescompétances onbétésinglus par Karasek dans la « latitude
décisionnelle e . D6un point de vue th®ori qgue;lesicdmpéertesg i t doéu
acquises, maintenues et valorisées, donnent au travailleur des marges de liberté dans la conduite de
sa carriere et de sa vie.

Un travail qui nédouvre aucune comp®tence nouvell e
dévalorisation progressive de leurs qualifications scolaires et professionnelles, ce qui entraine
angoisse et dépréciation de so i . Ne plus avoir | doccasion dfare,val ori s
particuli rement sdils sont compl exes et rares, est
ressentie comme telle, ainsi guben at tabachie20@7; di ver s e

Jeudy-Ballini, 2002). Inversement, le fait de juger son travail « épanouissant » ou « enrichissant »,
cbdbedgtire doéby trouver des occasions dbaccro’ tre son ¢
terminologie retenue) est associé a un degré élevé de bien-étre au travail (Baudelot et al., 2003). Avoir

un travail « intéressant e , cr®atif, est une condition de | 6invest:i
formation de ce capital cul turel o u h ul niatiavail créatih m° me t
est également associé a des formes de bien-étre au travail.

Il est nécessaire de poser des questions sur le développement culturel, lufilisation et
ladcroissement des compétences. Le questionnaire de Karasek (priorité 1) propose les items :
« Dans mon travail, je dois apprendre des choses nouvelles », «Mon tr avail me demand
créatif », « Mon travail demande un haut niveau de compétence » et «J 0 a i | occasion de d
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mes compétences professionnelles é . L @p@prédiaton d o un haut ni veau de <co
particulier, peut signaler aussi bien I a mise en 1.1
socialement attribu®e ° la profession, mai s, guel |l e

protection. Il est toutefois entendu que de telles questions ne peuvent étre recommandées sans
restriction que dans le cadre du calcul du score de latitude décisionnelle et que leur utilisation a titre
de variable autonome exige de grandes précautions.

L6i tem deSIP©dJe pegxuetmployer pleinement mes compétences » a été retenu par
l e coll ge dans |l a batterie doéindicateurs provisoires
systématiquement appeler la réponse « non », mais il est probablement compris par les personnes
interrogés comme synonymede«j e sui s satisfait du degr ® édod (Ctoielsits a't

donc un indicateur acceptable dans |l e cas 0% |l a pas:
possible, mai s qui lecascattarempose pas dans
Les questions de MEADOW « Dans votre travail, vous arrive-t-i | dé°tre confront

problémes complexes ou nouveaux face auxquels vous devez prendre au moins 30 minutes pour
trouver une bonne solution ? Les 30 minutes se rapportent au temps nécessaire pour trouver la

solution, non au temps n®c esseb«aAvecguelie fréaquenck celaameve-t r e en 1
il dans une semaine de travail habituelle ? » précisentd dune mani re utile |l es que:
(priorité 2).

3.4.Monotonie et ennui

Bien que la répétitivité au travail et son caractére déplaisant soient autre chose que le défaut
déaut onomi e, nous | es abordons i ci car ces diverses
De plus, la répétitivité, la monotonieoulec ar act re d®pl ai sant du travail st
au développement personnel.

3.4.1. Répétition et monotonie

Prolongeant les travaux antérieurs des sociologues (Friedmann et Naville, 1961 ; Friedmann,
1956) , des observati ons rieélegtomqaenfVignerelLavilleet Richard, 67n d u s t
1967b ; Laville, Teiger et Duraffourg, 1972, 1974), dans la confection industrielle, la construction
automobile, la fabrication de cigarettes, ont montré que le travail répétitif sous cadence peut avoir des
ef fets n®f astes qui vont de la fatigue guotidienne
manifestations psycho-pathologiques : crises nerveuses, généralisation des automatismes, désintérét
social, prises de psychotropes. Ces effets nocifs sont liés a un travail statique, a une activité mentale
intense de microdécisions et de gestion de nombreux incidents en contraste avec une activité qui
dans le méme temps reste trés monotone.

Les astreintes psychi ques du travai |l ffetsr ®p ®t i t |
psychopat hol ogi ques ont fait | 6obj et de plusle eurs m
modele cumulatif » de Kornhauser (1965), « ce qui constitue le facteur pathogene du travail répétitif
nbest pas |l a r®p®t i timémme omailsa |cda ntproasisnitbel lent ® ldlee met t |
dans une t©che ® ®mentaire et toujours identique, ce
au d®couragement, ~ des senti me »tSslong& @ modaleplutal®te » d 6 ®c hec
de Broadbent et Gath (1981), un ensemble de caractéristiques du travail répétitif influerait sur le
niveau de satisfaction au travail : s®curit® de | 6emploi, conditions p

capacités, répétitivité, intensité du travail, conditions sociales, possibilités de carriere. Enfin, «le
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modéle intégratif & de I 6 £col e insistea sud dewa types dep facteurs pathogénes

contradictoires dans le travail répétitif : « un défaut de sollicitations puisque le travail ne permet pas a

Ilfdi vidu de mettre en jeu ses capacit®s et dans | e 1
constitue un haut degré de stimulation & . Les chercheurs essaient dodéanalys
ces astreintes sur | e nive alu-cidsbévalugé par alt ® @ug men tladtoirogna n
taux de sécrétion des catécholamines dont on suppose«xque | 6 ®l ®vati on chronique p
perturbations fonctionnelles susceptibles dbéaboutir e
ou cardiovascu | ai r es. La monotonie du travail ®l "ve en outr

troubles anxieux (S. Stansfeld et al., 1995) et de TMS (N. Vézina).

Un aspect particulier de la monotonie au travail (quelquefois qualifi€ de « sous-charge »)
concernel a surveillance déinstallations dont | es op®rate:
et dysfonctionnements. Les ®v®nements rares qui font
étre assez graves et leur traitement demander savoirs et savoir-faire. La surveillance de tels
processus demande une grande vigilance de la part des opérateurs qui doivent se tenir préts a
intervenir ° tout mo me nt en d®pit de | a monotonie de
vigilant pendant de longues périodes, méme si la complexité de la situation peut freiner le processus
et si les opérateurs mettent en place des stratégies de compensation (Leplat, 1968). La tension est
accrue quand la moindre erreur peut avoir de graves conséquences sécuritaires ou économiques. Le
risque de cette sous-c har ge et de | a monotonie dans ce type dba
déattenti on, |l 6endor mi ssement ,  6ennui mai s aussi | e
déactivit® et | &tellman Bufgeane,200@).ncour us (

Une interrogation sur la monotonie est donc nécessaire (priorité 1). Le questionnaire de

Karasek propose deux mesures a des niveaux différenciés: «Dans mon travail, |joéeffec
répétitives» et«Dans mon 1idesaactwitiédvaritggséa Lbéenqu°te sur | es Condi
demande : « Votre travail consiste-t-il a répéter continuellement une méme série de gestes ou

d'opérations ? » complétée en cas de réponse positive par « Chaque série dure-t-e |l | e moé ns dour
minute?». Compte tenu de | 8int®r°t du cal cul du score de
|l 6enqu°te conditions de travail soit plus pr®ci se, |

Karasek, filtrant éventuellement la formulation de CT.

La mesure de la « sous-charge » (au sens ci-dessus) peut étre utile, mais doit plutot étre faite
en croisant les questions de Karasek sur la monotonie avec un questionnement sur les responsabilités
en cas doéerreur (voir | e réfphrlukméms., qui a ddéaill eurs so

3.4.2. Plaisir au travail

La question du plaisir au travail a notamment été largement abordée dans les travaux
fondateurs de la psychodynamique du travail (Dejours, 1988). Elle est cependant passée au second
pl an, | 6accent ®rttdas rechenchas, sprimut lesl pus récentep, aur la souffrance et
les risques. Pourtant, le plaisir au travail est protecteur. Le repérage de son absence peut étre
considéré comme ciblant une population « & risque psychosocial ».

L 6 e n g uPraval etgmodes de vie » a mis en évidence quatre sources de plaisir que
certaines personnes déclarent trouver spécifiguement au travail (Baudelot et al., 2003). Les deux
premiéres sont proches de la notion de développement personnel: faire des rencontres
enrichissantes, faire des voyages intéressants (méme a courte distance). Une autre source de plaisir

cit®e est |l 6occasion de se d®vouer pour dbdbautres per
grande source de pl aisir aumémea:aonduirelun TGW spilotkreun charns | 6 ac
dbéassaut , utiliser une nouvelle technique ®conom®tric

dehors du travail.
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Cette nomenclature a toutefois ses limites. Les quatre rubriques sont hétérogénes, en

particulier]l a derni r e. D6autre part, elle nbest pas exhaus
de risques extrémes, dont la place dans la dynamique du psychisme est documentée en psychologie
clinique (Dejours, 1993), ni«| 6 e x ¢ b qua deltamstrouv ent dans | a prohoudassat i on d

un travail qui les invite a se dépasser en permanence (Boltanski et Chiapello, 1999 ; Datchary, 2004 ;
Goussard, 2008 ; Sarfati, 2008).

I'l est donc pr ®f Eexiatbnicedu glaisirsae travail (pridrigg 11). La quleshion
de | 6 e nTgavdl etenodes de vie » est en fait plus restrictive : « Au travail, avez-vous | 6occasi o
de faire des choses qui vous plaisent et que vous ne pourriez pas faire ailleurs ? ». Elle a cependant
| 6avant ag es réon8es convenues,désultant simplement de la norme répandue en France
selon laquelle on est censé aimer son travail. Des études qualitatives complémentaires sur les
formes du plaisir au travail et leurs conséquences éventuelles en termes de santé devraient
étre soutenues.

3.5.Aspects néfastes éventuels de
| 6aut onomi e dans | a t ©ch

Certaines études qualitatives conduisent leurs auteurs a penser que la latitude décisionnelle
peut dans certains cas étre un facteur de risque. Si une trés importante latitude décisionnelle est

associée a un lien trés direct entre travail, résultats professionnels et évolution de la carriére

professionnell e, cel a peut avoir des effets d®l ®t " r
entreprises ayant adopté la gestion par projets (Legault, Belarbi-Basbous, 2006). En effet, les salariés
observ®s nodont pas de s®curit® de | 6e mp satisfaire ett ne so

fidéliser le client. Or, ces clients les sollicitent beaucoup, notamment parce que les salariés ont une
large latitude décisionnelle ; et toujours & cause de cette latitude décisionnelle, ils tendent a penser

gue | es ®checs ne sonm® memmputlabbal uetso nund e ewxt al or s,
considérée comme un facteur de risque potentiel. Cependant, les auteurs eux-mémes pensent que ce
rosul tat, inattendu, demande davantage doéinvestigatd:i
anal ogues, 0% des travailleurs soéimputent | a responsa
cause lalat i t ude d®ci sionnell e. Sel on eux, ce sont l es ex
| 6i ndividuali sation excessive du travail, de | 6®val L
débautre part qui sont © |1 6origine des risques.

Ensuite, il peut arr i ver gue | 6aut onomi e dans I a t ©c he n

développement des compétences. En ce cas, un des aspects de la latitude décisionnelle au sens de

Karasek est bien pr®sent (Il édautonomie danseldpger travail
professionnellement). Cette contradiction peut créer des situations a risque : dans un atelier de

fabrication de bottes organisé en équipes semi-autonomes, une analyse ergonomigque a montré que

| augmentation de | a | atit@par tdi®ciicsn odesgl t&®cheant | d
discipline né®tait pas toujours synonyme déun plus g
cette organisation pouvait méme apporter davantage de stress dans la mesure ou les travailleurs
néavaiemtes mogens, ni la formation nécessaires pour faire face a cette situation (Vézina,

Stock et coll., 2003).

Toutefois, dans ces exempl es, ce no6Gmeéme quipeasts | a | a
source de risque. Dans |Hoagami saoubobnl pancerbojetde s
qgui est excessive, | 6®valuation trop rigide ®tant un

sont les exigences excessives du travail, liées au manque de moyens pour le réaliser, qui paraissent
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déterminantes. Ces exemples ne suffisent pas a montrer que la latitude décisionnelle soit un facteur

de risque. I'l's appuient, sans en apporter | a preuve,
ni veau trop ®l ev®, | déeisiohrelte digparaiti Gettefidéedagdté paaticulieeement u d e
soutenue en ce qui concerne | es exigences du travail

que la latitude décisionnelle devienne purement formelle, dépourvue de contenu réel : les travailleurs
ont en principe la possibilité de choisir leur modes opératoires, mais en pratique ils doivent choisir le
plus rapide (Gollac et Volkoff, 1996) ; ils sont confrontés a des problémes nouveaux mais ils ont du

ma | " acqu®rir rr®edd eene nft awtee | e xtp®mMps pour ®l aborer
Vol kof f, 2001) . Les auteurs du mod | e de Kar asek e
déexigence du travail ne puisse pas °tre comwéa ebal anc
(audition de Tdéres Theorell). Cependant des études épidémiologiques sur des populations restreintes

concluent ° | 6absence dbéinteraction entre exigences d
leur effet sur la santé, par exemple dans le cas des infirmiéres en Finlande (Elovainio et Kivimaki,

1996) , ce qui pose, au mini mum, -Hessusqdugee tailatitnde du s e ui
d®ci sionnelle cesserait doé°tre efficace. Dans | a mes
exgences ou forte incertitude sur la carri re pourrai

gualifications et la diffusion de la gestion par projets, cette question est importante et des études
spécifiques sont souhaitables.

Le British Skills Surv ey pose une question 0% | a possibilit®
tache soit sinon néfaste, du moins non souhaité, est envisagée: i Thi nki ng about the in
personally have on the way you are able to do your job, would you like to have more influence, about
the same as you have now, or wo ulLldforynolaiionpeuadtueeie t o hav
de cette question, dans sa traduction en francais, ne permet pas de la recommander comme mesure
standard. Par contre, elle pourrait étre pos®e ~ titre exp®ri mental, accompag

gualitative destinée a éclairer le sens des réponses. Par ailleurs, le college recommande de réaliser

des études complémentaires (réexamen spécial de la littérature, études épidémiologiques

ciblées, ®t udes qualitatives) pour examiner l es effets de
ni veau dobéautres facteurs psychosociaux de risque est
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4. Rapports sociaux au travalil

Cet axe recouvre les rapports sociaux entre travailleurs ainsi que les rapports sociaux entre le
travaill eur et | 6o Omgycanside®t i on qui | 6empl oi e.
- la qualité des relations : qualité des relations interpersonnelles, insertion dans un ou des
collectifs, qualité des relations avec les supérieurs, soutien que ces relations et cette insertion
apportent ;
- le style de direction et | g degr® de justice de |
- laviolence éventuelle des relations.

4.1.Les représentations des rapports sociaux
au travail

4.1.1. Intégration, justice, reconnaissance
Le contenu de cet axe estenrappor t avec |l es concepts dbéint®grat
de justice (®gal ement au sens 0% | es sociologues | 06

utilisé en psychologie ou en gestion.

Lébaxe est relatif ° | 86i nt ®@gyment unddivide est redlica upee ns qu 6 |
communaut ® de travail. (I y est reli ® dbéune part par
etc. : ces liens peuvent étre plus ou moins denses, plus ou moins solides et donc contribuer plus ou
mo i ns égratibond@u travailleur. Le travailleur est aussi relié a sa communauté de travail par des

|l iens d6é®change <car il apporte ses comp®tences et S
matérielles et symboliques : ces liens sont plus ou moins satisfais ant s sel on | 6®quili bre
dont bénéficie le travailleur ; ddautre part, l a qualit® de | d6int®grat
son ensemble d®pend de | a qualit® des ®changes qui s6

Les recherches sociologiques sur la notion de justice, en particulier dans les contextes
professionnel s, ont montr® que | a justice des ®chang
dont les individus sont intégrés a la fois comme pairs dans une communauté et comme individus
singuliers (Dubet et al., 2006). La justice au travail peut étre envisagée comme justice rendue aux

personnes, en tant qubé°tres appartenant ~ une commune
ou, plus précisément, de modération des inégalités) et en méme temps singuliers ( dd 0% une exi ge
déaut onomie) . En m°me temps |l a justice peut exiger
agr®geant | e m®rite acquis par | deffort, par | a comp:

est que chaque acteur est capable de mobiliser les trois notions de justice (égalité, autonomie,
meérite), bien que tous les acteurs ne le fassent pas également et ne le fassent pas de la méme fagon
dans toutes |l es circonstances. La justice, ouans cet
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in®galit® excessive, toute atteinte excessive ~ | b6aut
v®cu comme une injustice. De plus, |l e m®rite peut °tr
| 6effort, l a comp®tmaice ®muc d rae peelf om malhkcei,eur s ®chel |
et Th®venot, 1991) . P aimduswielleemprhest, t rl ad ®véad au@drntons wr | a
nor me pr ®®t abl i aenspiréded ®g al ualtGiomnog at i omarchantde» Isér®v al uat
| 6ad®quation ° une demande fluctuante. Le sentiment
dé®valuation, accord qui nbest pas forc®ment r®alis®.

La reconnaissance au travail est une notion trés souvent utilisée, mais dont on a pu critiquer le
manque doéint ®gration th®orique, tant el l e est mul tidi
acception large du terme, la reconnaissance peut étre la reconnaissance de la personne du travailleur
(sa dignité et sa singularité), la reconnaissance de ses compétences, de ses efforts ou encore de ses
performances. Elle peut prendre diverses formes. La reconnaissance économique se manifeste a
travers la rémunération, le statut, les perspectives de carriére : Siegrist divise la reconnaissance
économique en reconnaissance financiére (par le salaire) et reconnaissance organisationnelle (par la
s®curit® doéempl oi et |l es perspectives de promotion).
des éloges, des distinctions, etc. La reconnaissance pratique se manifeste a travers la définition des
objectifs et des moyens, les relations de travail, la bonne utilisation des compétences, etc. La
« reconnaissance sociale » de Siegrist méle des aspects de reconnaissance symbolique et pratique.
La reconnaissance peut étre accord ®e par | 6empl oyeur, par | es coll gu
déautres entit®s telles que |l a client |l e, |le public,

Les travaux de psychologie clinigue soulignent que la reconnaissance est un processus
dynamique, ou la personne interagit avec son environnement. La valeur psychologique du travail

d®pend avant tout de ce qui est i mportant pour chacu
ti ssu déexp®riences qui ne se r®dui sent passontencell es
partie acquises au cours de |l a socialisation primair
remod | ent en fonction de |l a confrontation aux retou
caractére pathogéne des activités dépourvues de ce retour du monde réel (Flottes 2007). Ce retour

peut prendre diverses formes et l a reconnaissance d
intersubjectif se r®sumant ~ des actes ponctuels dober
seraient personnellement témoignés par la hiérarchie ou les collegues, ou encore les clients. Cette

di mension affective de | a reconnaissance peut doéai |l

des déceptions. La reconnaissance pratique, notamment les moyens accordés pour faire le travail
avec soin, est trés importante.

En sociologie, de tres nombreux articles font état de problémes de reconnaissance au travail.

Cbest un th me classique de |l a sociologie dtemntravail
Electric (Mayo, 1930). Le theme semble trés éclectique et rassemble des points tres différents. Il est

par ailleurs | e plus souvent i mpossible de d®ter min
travail qui ndest pas rsicoaodast Iseurj updres ovnanlee ud a nosu S

insuffisamment reconnue.

(I existe des |liens assez ®troits entre |l es notio
Par exemple, un salarié qui travaille dur mais recoit un faible salaire peut éprouver un sentiment
déinjustice et aussi l e senti ment que ses efforts ne
r®el l ement int®Qgr® ~ | dentreprise, mais trait® comme
qgui traite | eson brigicakeeefficackdnais elésapmouvée par ses collegues et ses

confréres, peut vivre ceci comme une injustice (vis-a-vis de son autonomie et de son mérite), comme
un défaut de reconnaissance de ses performances et de ses compétences et ressentir une
marginalisation traduisant une faible intégration au groupe de ses pairs. Toutefois, comme le met en
évidence la revue de littérature de Vézina, Ndjaboué et Brisson, une différence majeure entre
reconnaissance et justice réside dans le fait que le sentimentde justice tient compte
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des situations pr®sentes dans | dorganisation et dont
personnel |l ement expos® tandis que |l e sentiment dé°tr
concernantdes situat i ons qudi l a v®cues. Un travailleur peut ¢
sont pleinement respect®es et quéil y a un parfait ®
r®al i sations dbédune part, et | a utee @antp rears perdevioio malgrg u 6 i | re

tout une injustice.

Intégration, justice et reconnaissance sont donc des notions a large portée, complexes et
proposant sur des sujets voisins des perspectives voisines mais différentes. Le contenu de cet axe est
donc riche et complexe et peut étre présenté de différentes maniéeres, qui ont chacune sa pertinence.
Dans ce rapport (84.2 & §4.5.), on a adopté un point de vue essentiellement pratique, orienté vers la
rédaction de questionnaires et qui ne correspond pas a une représentation théorique particuliere. On
a distingué un premier niveau en fonction des acteurs en jeu : collégues, supérieurs directs, entreprise
en tant gubentit® abstraite, autres acteurs. Par ail
violence organisationnelle, celle-ci étant non seulement néfaste, mais de plus illégitime, voire illégale.

De plus, dans ce paragraphe 4, nous envisageons seulement certains aspects de la
reconnai ssance, parce que dbéautr es oafitpdecvaler (8o nt tra
peuvent sdbanal yser comme un d®f aut de reconnai ssanc
Cependant, subjectivement, la souffrance éthique a des traits spécifiques qui aménent a la traiter a

part : par exemple, devoir travailler d 5 une mani re qudbéon estime mauvaise
défaut de reconnaissance pratique, mais est quand méme différent de voir sa maniére de travailler
d®val ori s®e, mai s autori s®e. Léautonomie (voila | e A3)

personne dans sa singularité et aussi une forme de reconnaissance pratique de ses compétences.

Les instructions contradictoires (81.1.1), les moyens de travail insuffisants (§1.1.1) et les objectifs

irréalistes (81.1.1) peuvent étre vus comme un défaut de reconnaissance pratique, en particulier de la

part de Il a hi®rarchie. Léexcessive pr®carit® de | 6em
guel quefois °tre associ ®es ~ un temps partiel subi

d 6 & vécu comme un manque de reconnaissance de la personne : ces points sont traités au 86.1.

Inversement, le soutien social technique (84.2.1 et 4.3.2) peut étre vu non seulement comme
une forme de reconnaissance pratique, mais aussi comme allégeant la charge, donc les exigences du
travail (81.1). Les tensions avec les collégues (84.2) ou les supérieurs (84.3) peuvent étre considérées
comme des formes doéexigences ®motionnelles (A2).

4.1.2. Des modélisations partielles, mais utiles

Les rapports sociaux au travail on t fait | 6obj et de diverses mod®l
principales sont relatifs au « soutien social », a «1 6 ®q u i | i-corapenses $ et ratlas« justice
organisationnelle ». En fait, ces modélisations couvrent un champ plus étendu que ce que suggere
l eur titre. N®anmoi ns, aucune nbéexamine |l a totalit®
seul e. De plus, m° me en ajoutant ddautres mod®Ilisat
| 6ensemble des aspects mou®Rklne®edesvirappd®stboiasmsémb
dont | es recherches qualitatives sugg rent | 86i mportan

(I néen reste pas moins que certaines mod®lisatio
stabilisées et validées empiriquement. Elles présententdés| or s un doubl e int®r°t. C
apportent des preuves ®pid®miologiques solides de |
confirmant les apports de la littérature descriptve. Déaut re part, ell es fournissei
évaluationd 6 ensembl e, sous r®serve de | es affiner et de |
®t udes ®pi d®mi ol ogi ques d®montrent | 6influence du sol
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rétributions et de la justice organisationnelle sur la santé des travailleurs. Les résultats sont moins
clairs en ce qui concerne le style de leadership.

Les recherches, parfois quantitatives, plus souvent qualitatives, menées en ergonomie,

psychol ogi e, gestion, etc., cor r ob otragail tEn dutde] eligsor t anc e

suggérent que des variables prises en compte insuffisamment, voire pas du tout, par les modéles
épidémiologiques pourraient avoir un impact notable.

Cbest pour quoi |l e Coll ge recommande doésansi
toutefois se |Iimiter enti rement aux variabl es

Le « soutien social »

Ds |l es ann®es 1970, l es effets d®I ®t res
social pour la santé physique (mortalité, pathologies cardiovasculaires, absentéisme médical) et
mentale ont été étudiés par les épidémiologistes. Certaines études ont porté sur le réseau social
auquel |l a personne appartient, mesur® | e plus
collégues a qui parler, de participat i ons ~ des activit®s coll ect
soutien procuré (sur les plans pratique, matériel, financier et émotionnel). A la fin des années 1990,
Kawachi et al. (1996) ont confirmé, sur une cohorte de plus de 32 000 hommes américains, que
| 6i sol ement social augmentait |l e risque de d®c

Deés la fin des années 1980, Jeffrey Johnson, Ellen Hall et Téres Theorell (1989) ont introduit
le soutien social au travail en complément du modéle de Karasek, initialement limité a la confrontation
du degr® dbéexigence et du degr® de ma’ trise duu

souven
ves,

trava

m° me et T°res Theorel]l ont enrichi |l e mod | ealddune t

(« social support »). Ce soutien social est aussi bien celui apporté par les collegues que celui apporté
par les supérieurs : il vise en principe la solidarité au sein du groupe, la cohésion dans le collectif de
travail, le soutien de la hiérarchie et la qualité de la communication. Il comprend les relations qui

prennent la forme dobébune aide technique ou dou

A

| 6 ex pr esowdiénosncial @ est réductrice a moins de la concevoir comme se référant a un
ensemble de relations sociales qui, de fait, constituent un soutien, et non comme se référant aux
seules relations visant explicitement a procurer un soutien.

Plusieurs études longitudinales de qualité ont montré ces derniéres années que cette
dimension relationnelle était associée a une augmentation du risque de pathologie cardiovasculaire ou
de troubles de la sphére mentale. La récente revue de littérature de Netterstram et al. (2008g9)
portant sur | 6analyse de 14 ®t ud e parStansfetde@tralo(R0D6 a

partir de 11 ®tudes de cohorte vont dans |l e sens

au travail et la survenue de troubles de la santé mentale. Une revue réalisée pour les besoins du
présent rapport a partir des études épidémiologiques les plus fiables utilisant le modéle de Karasek

t
€

n sout

ai nsi

confirme qudun faible soutien soci al est un facteur

La moitié des études examinées met en évidence des effets statistiquement significatifs™ sur les
troubles de la santé mentale et sur les maladies cardiovasculaires (que ce soit pour les hommes, les
f emmes, ou hommes et f emmes confondus) . Pour
| ampl eur des as fadeet soutiensocisl supéri¢ur oa inféreeur & un seuil donné (en
général la médiane), va, en termes de rapports de cotes (odds ratios), de 1,2 (Stansfeld, 1998) a 1,9
(Bildt et al., 2002) pour les hommes, de 1,29 (Niedhammer, 1998) a 1,69 (Bourbonnais, 1996).

0On rappelle quideltdbasbadrcd iqiilement significatif dans
en réalité.

doéur

| a san

une ®tu

C
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La |itt®rature doé®pi d®mi ol ogie psychiatrigue met
du soutien social et les troubles dépressifs (Huurre, Eerola, Rahkonen, & Aro, 2007). Un faible soutien
social au travail est associé aunrisqueplusélev® de troubles de | 6humeur ( Wal

Stansfeld et al., 1995 ; Stansfeld et al., 1997), en particulier chez les femmes (Niedhammer et al.,
2006). En outre, Stansfeld et al. (1997) trouvent un lien significatif entre faible soutien social et arréts
de travail pour motif psychiatrique.

Pour les maladies cardio-vasculaires, les études abordant ce point ne sont que quatre. Deux
concernent les hommes ; |l une montre des effets significatifs an
de 2,36 (De Bacquer, 2005). Deux concernent les femmes ; | 6une montre des effets
une association de 1,22 (Hall et al., 1993).

Une revue de littérature portant sur les années 1985 a 2003 (Woods, 2005), portant sur 52

articles, ®t ud.iresoclalsiuriepteoables nlusculssquelettiqees (TMS). Elle conclut a
un bon niveau de preuve (« good evidence e ) de | dassociation entre un f aj
survenue de TMS. En revanche, l e niveau deablpreuve e

soutien social et arrét de travail pour TMS et pour le lien entre faible soutien social et activité réduite

pour cause de TMS. Quant a la revue de Hartvigsen (2004), portant sur 40 articles de la période 1990-

2002, elle conclut a un niveau de preuve i nsuf f i sant pour | 8i mpact déun f a
TMS.

Enfin, la revue de littérature de Hoogendoorn et al. (2000), portant sur 13 articles, conclut a
des « associations fortes » entre un faible soutien social et une faible satisfaction au travail.

Au total, la faiblesse du soutien social est un facteur de risque largement attesté et il est
indispensable de pouvoir calculer le score de soutien social au sens de Karasek-Theorell
(priorité 1). Les différentes questions du questionnaire de Karasek-Theorell seront examinées en
m°me temps que | es aspects des relations sociales au

«LO6®qui | i wécampentef»or t

Le mod | e dé®quilibre entre effort et r®compens
modélisation de la reconnaissance. Il intégre une part notable des formes de reconnaissance
envisageables. La reconnaissance de la personne y est évaluée dans sa dimension économique, la
reconnai ssance de | 6ef fort dans ses di mensi ons ®c
reconnaissance de la compétence dans sa dimension pratique. Par ailleurs, deux questions portent
sur le fait de r ec e vmérte», saps preaserfdaenattire dp ice mélité, etrunec
guestion synthétique porte sur un éventuel traitementinust e de | a personne interro
déinjustices touchant dbautres personnes), sanhs autre

Le modele de Siegrist couvre donc un champ plus vaste que ce qui correspond, dans le
langage ordinaire, a « équilibre effort-récompenses». Il ne s dagi t pas seul ement du
récompenses envisagées ne sont pas seulement économiques, mais aussi symboliques (respect et
estime). Le modéle de Siegrist inclut aussi la reconnaissance pratique des compétences a travers
| 6ad®quat i on témtatiore la eeaopnaissanceeconomique de la personne a travers la
stabilit® de | 6empl oi et | 6exi stence de perspectives

reconnaissance pratique de la personne a travers le soutien recu dans les situations difficiles.

La validit® du mod | e de Siegrist est confirm®e
épidémiologiques de qualité (prospectives, échantillon assez large, bonne qualité de collecte). La
plupart de ces ®tudes ®t udi eortet dudieehdu de récommense,iem ® du n|
particulier | 6i mpact doéun effort ® | eégé@uilibeoeafidti N ® - U
récompense »).
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Cing ®tudes prospectives ont -r@compensessurlled radafiest du d®
cardiovasculaires. Quatre dbéentre elles montrent des associati
types do6i mpacts sur l a sant® consi d@atid®dsvontded6squbi | s
(Kuper, 2002) a 3,42 (Siegrist, 1990). Plusieurs revues de la littérature (Niedhammer, 1998 ; Peter et
al., 2000 ; Eller, 2009) et une méta-analyse (Kivimaki, 2006) confirment que les résultats sont
significatifs.

Sept ®t udes prospectives ont ®t udi ® | 6i mpact d ¢
récompense sur la santé menta | e . Six ddéentre elles montrent des as
moins un des types doi mp a tseptiemai(Griffih, 2003 ashhias®e suroun s i d ®r ®s
®chantillon de 98 fonctionnaires, ce (Jmuté avadtudesi t pu |
bas®es sur un ®chantillon de plus de 100 personnes).

de 1,38 (Kivimaki et al., 2007) a 4,6 (pour les femmes ; Godin, 2005). Trois revues delittérature
(Siegrist, 2008 ; Bonde, 2008 ; Stansfeld, 2006) confirment que les résultats sont significatifs pour le
déséquilibre effort-récompense.

Trois ®tudes prospectives ®tudient | 6i mpact ddun
sur les TMS. Elles montrent toutes des associations significatives pour au moins un des types
doéoi mpacts sur | a sant® consi d®r ®atiosvointade 5(@illendtal., sont s i

2007) a 3,31 (Rugulies, 2008).

De Vogl:i et al . unfaknesB & ) commé i sani abbeendafee aposi ti o
santé. Leurs résultats majeurs: il y a une association dose-réponse entre « unfairness » et la
mauvaise sant® mental e ; ce r®sultat est toujours Ve
organi sationnelle et damautres facteurs psychosoc

(I nbexi ste par contre que peu do6®tudes qui exami
Siegrist sur la santé (mentale, cardio-vascul aire ou |l es TMS) ind®pendammer

®t udes valident gl obal e mestdonclpas possibik dd sépardrdes d@ffiérenges i st , i |
dimensions. Cependant, on a pu montrer que la diminution de la « récompense » au sens de Siegrist

(estime, perspectives de promotion et salaire, stabilité de la situation de travail) est associée a

| 6aug@memtn du risque de troubles psychiatriques, en p
hommes (Niedhammer et al., 2006).

Au total, un mauvais équilibre effort-récompense est un facteur de risque largement attesté et
il est indispensable de pouvoir calculer le score de «récompense » au sens de Siegrist
(priorité 1). Les différentes questions du questionnaire de Siegrist seront examinées en méme temps
qgue | es aspects des relations sociales au travail qubo

Il faut cependant remarquer que la rédaction de deux questions du questionnaire de Siegrist
est particulierement ambigué : « Je regois le respect que je mérite de mes supérieurs » et « Je regois
le respect que je mérite de mes collegues ». Elles peuvent en effet étre interprétées comme « Je
recgois la considération due a mes compétences, mes efforts ou mes performances » ou comme « Je
recois le respect que je mérite en tant que personne humaine ». Le Colléege recommande donc
doi nt r o darianteell est nolamment souhaitable :

déintroduire deux questions sur | e fait de sentir
ses sup®rieurs, dbdautre part par ses coll gues, sans

de décomposer la question « Vu tous mes efforts, jerecoislerespect et | desti me que
amon travail»en«Vu tous mes efforts, je re-o0is |l e respect ¢
mes supérieurs» et«Vu t ous mes efforts, je re-o0is |le respect

mes collegues ».
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La « justice organisationnelle »

Des mod |l es plus r®cents envisagent | es m°mes (quc¢
théoriques. Le modele de la justice organisationnelle repose sur les travaux de John Stacey Adams
(1963, 1965). La th®orie de |1 06®quit® d®vel opp®e par cet aut
des croyances sur ce qui est une juste reconnai ssance
|l e rapport entre ce qudilrst d,onthempgs "pdeu®, eanpd.o)y eaitr (
(rémunération, reconnaissance, réputation, sécurité, possibilités de promotion, etc.) avec le méme
rapport « calculé » pour des personnes jugées équivalentes (de par sa fonction, son travail, son statut,
etc.). Le modéle de la justice organisationnelle fait référence aux régles et normes sociales qui
r ®gi ssent | 6 ent rde par distrieutiona des nedsauntes et des avantages (justice
distributive), des processus et des procédures conditionnant cette distribution (justice procédurale) et
des relations interpersonnelles (justice interactionnelle) » (Folger et Cropanzano, 1998).

L a justice organisationnell e, telle qubel l e est
expression, couvre un champ assez large. En particulier, elle inclut la « justice interactionnelle ».
Celle-ci se décompose elle-méme en deux composantes : la « justice relationnelle », qui refléte le
degr® de dignit® et de respect avec | equelustdees empl
informationnellee, qui repr ®sente | a pr®sence ou non dbéexplic:
sur les raisons des procédures mises en place. La « justice interactionnelle » est donc en fait relative
a la qualité des relations, tandis que la « justice distributive » et la « justice procédurale » sont, elles,
relatives stricto sensu au degré de justice dans la fagcon dont le travailleur se sent traité. La justice
distributive (ou « rétributive ») est atteinte quand un individu calculant un ratio entre ses contributions
et ses r®tributions | 6estime juste, en se comparant
situation que lui. La justice procédurale caractérise le fait que les procédures relatives a la distribution
des charges et des avantages sont appliquées a tout le monde de la méme facon ; sont exemptes de
préjugés et de biais personnels ; sbappuient sur d e s prennerft err comptei o n s e X
| 6ensemble des informatieams ret pomnidentlkede Igsac®te,ilcaeh gues a ct
gui suppose do ziiait uneéthige uriquegLeverthal 1876 ; 1980).

Les auteurs utilisant la notion de justice organisationnelle ne se sont pas encore ralliés a un
guestionnement unique pour évaluer celle-ci. La revue de littérature de Vézina, Ndjaboué et Brisson a
recensé dix études de haute qualité étudiant les effets de la justice organisationnelle sur la santé
mentale. La date de publication de ces études va de 2002 a 2010. Le principal instrument utilisé est
un questionnaire dérivé de Moorman (Moorman, 1991), portant sur la civilité du supérieur, son respect
de la vérité, sa capacité a prendre en compte le point de vue de son subordonné et les droits de celui-
ci, son impartialit® etdolienffoarinma tguobni.l Masissurie Inebse srte tuo
sur | es 10. Et bien que sdédinspirant de ce questionna
mémes construit des indices a partir des questions des premiéres phases des études. De plus, si 9
articles sur 10 tiennent compte de la justice relationnelle, seuls 7 examinent aussi la justice
proc®durale et un seul l a justice distributive, tandi
aucune étude longitudinale.

Cependant, si le modéle de la justice organisationnelle est encore émergent et mal stabilisé, il
est aussi un modele bien établi dans la littérature. Son utilisation est devenue courante et elle a
permis de montrer une association entre justice organisationnelle et santé des travailleurs et des
travailleuses, ainsi que de poser les premiéres bases de la plausibilité biologique de cette association.
Elovainio et ses collegues (Elovainio, Leino-Arjas et al., 2006) ont pu établir, par une étude
longitudinale prospective, que les salariés qui rapportent une justice élevée a leur travail ont
significativement moins de risque de décés par MCV que leurs collegues rapportant une faible ou
moyenne justice, | 6®cart ®t ant m°me tr s ®l ev®. L a
augmentation a long terme des niveaux de bio-marqueurs de type inflammatoire parmi les hommes,
ce qui donne une plausibilité biologique au lien entre justice au travail et santé (Elovainio et al., 2010).
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Une autre étude met en évidence une variabilité de la pression artérielle systolique beaucoup plus

élevée chez les salariés rapportant une faible justice organisationnelle (Elovainio, Kivimaki et al.,

2006) . Toutefois, ce nbest pas en agissant sur l a t
induit les maladies coronarienne (Kivimaki et al., 2008).

La justice relationnelle est la dimension la plus utilisée pour mesurer la justice
organisationnelle. Elle est présente dans 9 des 10 articles étudiés par la revue de littérature de
V®zi na, Ndj abou® et Brisson. Dans | 6ensembl e, l es ®t
la justice relationnelle et la santé mentale. Dans une seule étude (28), le risque observé est
statistiguement non significatif. Cependant, certaines associations significatives ne le sont que de
justesse (Ylipaavalniemi et al., 2005 ; Kivimaki et al., 2007) ou dans le cadre de modélisations
particulieres (Head et al., 2007). Les associations observées avec les absences pour maladies sont
toutes statistiquement significatives mais faibles (Head et al., 2007 ; Elovainio et al., 2004 ; Kivimaki et
al ., 2003) . Deux ®tudes ont ®valu® | 6effet etre changel
des travai l |l vimakiethlg 2064¢etguar tl eur mor bi dit® psychiatri gl
et al., 2006). Un changement favorable du niveau de justice relationnelle est associé a moyen terme a
une diminution du risque dbéavoir un premier cas de tr
néfastes dans le niveau de justice organisationnelle induisent une augmentation statistiquement
significative du risque de problémes mentaux & moyen terme et plus encore a long terme. Les effets
de ces changements sur le bien-étre vont dans les mémes sens. La justice relationnelle, de par sa
définition, a des points communs avec le soutien social au sens de Karasek et Theorell, plus
précisément le soutien social apporté par le supérieur. On peut donc se poser la question de savoir si
| 6ef fet deatliaonnueslitliec esubesli ste | orsqgubon est - souti e
guatre seules études qui ont contrélé le soutien social du supérieur confirment que oui (Ferrie et al.,
2006 ; Kivimaki et al., 2004 ; Kivimaki et al., 2003a ; Kivimaki et al., 2003b). La mesure de la justice
organisationnelle présente donc un intérét méme quand le soutien social est mesuré®%. Il convient par
c ons ®q urgagrter udedmesure de la justice organisationnelle relationnelle (priorité 1). En
| 6absence de gquiefassei consemmigngami les auteurs traitant de la question, le
guestionnaire de Moorman pourrait étre adopté : i Your supervisor shows <concer
treats you with kindness? deals with you in a truthful manner? considers your viewpoint? is able to
suppress personal bi ases? Cegpendanti @ la guestianmid Ir ye af e e dmaic kw?ic
ki ndn eos pertipréférer la question proposée par van Dierendonck : fMy supervisor treated me
fairly and with respectd  ( voi r Lese qudstons3iDa3ypu get consistent information from line
management (your supervisor)?0 @b youi get sufficient information from line management (your
supervisor)?0 s ont ®galement wutilis®es et peuvent °tre reco
redondant avec celui de Karasek-Theor el | |, S i ce noesMon qupésieurlpeée f or mul
attention a ce que je dis» etAMy supervisor C 0 n ssond groclses. bayquestione wp oi nt 0
également utilisée dans les modélisations de la justice organisationnelle relationnelle A When you ar e
having difficulties at work, how often iestprgcbewdu superyv
guestionnement de Karasek-Theorell, sans étre complétement redondante.

Les effets de la justice procédurale sur la santé mentale des travailleurs sont étudiés, avec
des méthodologies variées dans 7 des 10 études de qualité examinées par Vézina, Ndjaboué et
Bri sson. Ces ®tudes confirment gubune faible justice
mentale. Une exception est | 6 ®t ude déYbema et al . (2010), gui n
longitudinale significative entre la justice procédurale et les absences pour maladie. Mais, méme dans
cette étude, le lien direct entre la justice procédurale et les symptdmes dépressifs est quant a lui
statistiquement significatif. La justice procédurale est une originalité du modéle de la justice
organisationnelle : l es autres mod les utilis®s en ®pid®mi ol og

0n ne discutera pas ici la port®e conceptuelle de ce r®sulta
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c ons ®q urgégrter udedmesure de la justice organisationnelle procédurale (priorité 1). Les
problemes de questionnement sont abordés ci-apres au §4.4.4.

La justice distributive est étudiée dans une seule étude prospective (Ybema et al., 2010). Les
auteurs | dont mesur ®e “s@earparr DDed uBi®e r®cente |l dle. pr2PO®2)

| 6aide doébun mod | e dé®quations structurelles. Les syl
d®but dbé®tude se sont trouv®s r®duits par mi |l es sal ar
exacerb®s en cas ddédinjustice. Le concept de justice
efforttr ®c ompense de Siegrist. Cependant, dans wune situ

comme équilibrée, il peut la trouver injustement distribuée. En effet, dans le modéle de justice
distributive, il ne considere pas seulement son ratio efforts / récompenses personnel, il le compare

avec cel ui des sal ar i ®&&éregtax).iAihsi, ja jugiee diRriputive\pmposerunes (¢
visionpl us gl obale de | a distribution des ressources dan
Siegrist. L6®chell e wutili s@0) d até sinsildéc@itée pad Be Bded:Y b e ma e

ADi stributive wunf air nes sconstracted scales eckersirg do inequity l{Adame;o s e | f
1965). Both scales include five items and focus on material and immaterial outcomes, respectively.

Pilot interviews among representatives of the sample revealed that particularly salary as a material

outcome and appreciation by superiors as an immaterial outcome were relevant for security guards.

Guards were asked to compare their situation with colleagues (three items) and with earlier times (two

items). In the items with colleagues as a comparison referent, ‘workload', 'efforts at work', and

‘willingness to do something for a colleague' were used in succession as input variables (cf. Adams,

1965). 'Workload' and 'difficulty of work' were used as input variables in the items that included earlier

times as a comparison referent. An example item relating to salary is: 'What do you think of your

salary, when you compare your workload with your colleagues’ workload?' A 5-point scale was used,

ranging from 'l find my salary much too low' to 'l find my salary much too high'. An example item

relating to appreciation from superiors is: 'What do you think of the appreciation you receive from

superiors, when you compare the difficulty of your work with the difficulty of your work in earlier

t i me. O tedarquera que le questionnement proposé est principalement justifié par des entretiens
pilotes, ce qui ne |l e distingue pas de beaucoup dbaut

La justice distributive est une approche complémentaire a celle du questionnaire de Siegrist.
La validité de cette approche est encore insuffisamment prouvée, mais peut étre soupconnée. I
ndéexi ste pas de questionnement |l argement utili s®, p
prospective de qualit® sur | a justice distributive. C
| riérét des variables, de leur possible contribution & une mesure de la justice distributive.

4.2.Relations avec les collegues

Les relations avec |l es coll gues et l 6i nclusion d
bien-étre au travail et la santé dedeux f a-ons. Premi rement, | 6entrai deé
| 6accompl i ssement des t ©c hes. Deuxi mement, Il es col
contribuer ° | 6int®gration sociale en apporionaunt une

une reconnaissance symbolique.

Lébergonomi e, et aussi l a sociologie et certains
notion de « collectif de travailé q u i ndéest pas seul ement | 6ensembl e
collectif ou un ensemble de per sonnes qui sbentraident (Linhart,
suppose «si mul t an®ment plusieurs travailleurs, une T uvr e

regles de métier, un respect durable de la régle par chacun, ce qui suppose un cheminement
individuel qui va de la connaissance des regles a leur intériorisation » (Cru, 1995). Pour Christophe
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Dejours, un collectif suppose confiance, loyauté entre collégues, coopération et solidarité. Son

absence expose, dans certains cas, les travailleurs aaccepter de travailler dbéune f a-c
conception du travail bien fait ou a leurs normes éthiques (cf. 85.1) et peut aboutir a des pathologies

mentales, voire des suicides (Gernet et Dejours, 2009).

L6expr e sdéguen de gravail » est largement employée dans le langage courant,
comme dans la littérature scientifique. Elle désigne en général des pairs, exercant la méme activité ou
une activit® proche, " | 6exclusion des sup®rieurs et
statut et de mission, par exemple, peut souder un collectif fortement différencié sur le plan des
compétences et des qualifications reconnues, comme on le constate dans certains segments de la
Fonction publique (Linhart, 2009). On peut distinguer les collégues de travail proches, avec qui ou aux

clt®s de qui on travaille au quotidien, et des col |l ¢
de | 6ent r edleclf deetravaill»eest gne expression principalement utilisée par les sciences
socialesdu travail. El | e d®si gnhe tant?tt | 6ensemble des coll " gues

un ensemble plus vaste qui peut comprendre des personnes exercant des métiers différents, voire

parfois des personnes ayant des niveaux hiérarchiques différents. Dans ce rapport, nous distinguons

les relations avec les collegues de méme niveau et les relations avec la hiérarchie (les relations avec

les subordonnés éventuels étant encore autre chose), ce qui est usuel dans la littérature que nous

examinons : par conséquent, lorsque nous parlons ici de « collectif », celui-ci , par conventi on,
pas l a hi®rarchie. Les sciences sociales du travail
comme le métier et la profession, qui regroupent des travailleurs de différentes entreprises et qui font

partie, avec un sens parfois un peu différent, des catégories employées par les travailleurs eux-

mémes ; des entités plus vastes, liées en général a telle ou telle représentation théorique de la société

comme les catégories socioprofessionnelles, les classes sociales, les mondes sociaux, les champs,

les espaces sociaux. Les travailleurs, eux, parlent souvent de leur « milieu professionnel». D& u n e

maniére générale, les entités collectives auxquelles les travailleurs ont de grandes chances de se

sentir appartenir ou au sein desquelles existent des relations concrétes fortes, donc plut6t les collectifs

de proximité, sont celles qui sont le plus souvent évoquées dans la littérature concernant les risques

pour le bien-étre et la santé.

Comme on | 6a vu, il existe des preuves ®pi d®mi ol o ¢
santé physique et mentale du soutien social en général, tel que le mesure le modéle de Karasek-
Theorel . Cette mesure ®tant agr @Dy ®equtiendpporiéparlea pas de
collégues, indépendamment de celui de la hiérarchie. Cependant, de nombreuses observations
viennent ° | dappui de cette id®e, en | a pr®cisant et

4.2.1. Coopération

L6i d®e, au demeur ant b atuafaaeyr deprotectibnaest coofartpe®arat i on e
des observations nombreuses et concordantes, dans des univers trés variés. Les effets positifs de la

polyvalence chez |l es ouvriers dobéune usine dbéassembl ac
des postes permet a chacun de connaitre les difficultés des postes des collegues et donc de
particul i r e me-¥Nibcens Gézimatetraly P00P. Aux gukhets de la poste (Caroly, 2002a),

la coopération entre les guichetiers permet de faire face aux clients agressi fs et déapp
réponse adaptée a la diversité des situations et des demandes (Hanique, 2008). Dans la restauration
rapide (Burnod, Cartron et al., 2000), la coopération entre les équipiers crée une bonne ambiance en

m° me temps qu@elxl eRquémpmer s de suivre | e rythme par-t
| 6entraide que |l es secr®taires sont parvenues ~ fair
(Pinto, 2000) . Débune mani re g®n®r al e, esdaife@imiseai de av e

en Tuvre des technologies de | d6information et de | a
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faisant éventuellement appel a des réseaux extra-professionnels, peuvent se révéler plus efficaces
(Faguer et Gollac, 1998), ce qui signale une limite de la notion de soutien social professionnel.

Il nver sement , | 6i sol ement professionnel appara’t c
dans des milieux professionnels trés variés. Elle a été observée, par exemple, dans le cas des
enseignants précaires (Delhestre, 2008) ou titulaires (Cau-Bareille, 2009), ou des conducteurs de bus
ou de métro (Laé, 1991) qui doivent faire face seuls aux difficultés durant le parcours, ou bien encore
des agents de |1 06®qui pement ( Cunargforrme organsatidhmeleilimitek et al
pour ces derniers, la possibilité de consulter leurs collegues pour avoir des avis ou conseils avant de
prendre des d®cisions qui peuvent sbéav®rer parfois |
dansunesituat i on doéi sol ement d®ci sionnel ma | v®cue. Les tr
2004) se sentent isolés dans leur travail et se plaignent de ne pas avoir « une structure » pour les
soutenir face 7 Il a mis re soci biégnaangla ldtérdtuse qai ingistei e n't ch
sur |l es bienfaits de | a coop®ration que dans celle c¢
pertinente de | 6mai ekemples $et travailadans dabrestauration rapide exige de
sbentrafd@®quemmsent , tandis que dans | usage de | 6inf
moments c¢cl|l ®s peuvent sdbav®rer d®ci si ves, en particul
niveau de compétence.

L6item du qu &arasekeTheor®ll «lescdod | gues avec qui je tra
mener les tdches a bien » propose une mesure (priorité 1) des possibilités de coopération. La
question i | f needed, can you get support and heQORPS with vy
NOrdic serait équivalente. La questoni How often do you get help and supp
du COPSOQ pr®sente | davantage dbébune mesure de fr®qu
suffisant ou insuffisant de la coopération, qui parait plus crucial, notamment au vu de la littérature
gualitative. Les questions de | 6enqu°te fTravallezai se sur
vous r®guli rement avec des col |l gu®@sset«dTunavaili€zwvas s er vi c e

généralement seul ? » permettent de mesurer une forme forte de la coopération, le travail en commun.

Bien qubon ne tsasail krecompmaus ess un fatteur de protection plus efficace que la

coopération ponctuelle, ces questions peuvent étre utiles (priorité 2) pour comprendre le contexte

organi sationnel aboutissant “ des situations doéisol el
interrogation plus spécifique sur le travail en équipe : fDo you belong to a permanent working group or

team? Do you appreciate belonging to this group or team? Is your group or team work flexible? Is your

group or team successful at problem solving? How often does your group or team have group or team
meetings?o0.

La question du questionnaire de Siegrist (priorité 1) «xAu travail , jseutien®n®f i ci
satisfaisant dans les situations difficiles » examine une forme spécifique (et particulierement
n®cessaire) de coop®ration. Ell e pr®sente | dinconv®ni
coll "gues et celui f our ni cagsa surlds @ondition® dearavailndengande L 6 e n q u ° 1
« Si vous avez du mal a faire un travail délicat, compliqué, est-ce que vous étes aidé par les autres
personnes avec qui vous travaillez habituellement [autres que vos supérieurs hiérarchiques] ? », une
queston anal ogue ®tant pos®e dopanles «pupérieurs hiérarchidquésa»i de app
déautre phddutpars @er s onn eset pdre«dds dpersohnes gxtériewas a
I 6ent me@et enseanmble de questions semble nécessaire (priorité 1) pour spécifier les
difficultés éventuelles signalées par la question de Siegrist. Toutefois, la question relative aux
supérieurs peut étre omise pour éviter un double emploi partiel avec une question (un peu plus
générale) du questionnaire de Karasek-Theorell (cf. §4.3.2).
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4.2.2. Intégration dans un collectif

Les observations de terrain montrent qgue | 6int ®¢
influence encore plus grande que la seule coopération, mais aussi que cette influence, tout en étant
souvent favorable au bien-° t r e et " |l a sant &2 Lemrale desocellsctifs darsda t ouj ou

production par les travailleurs de regles autonomes (Reynaud, 1993) a été souligné de longue date

par les travaux sociologiques, mais cette production a pu, comme le remarque Calderén (2008) étre

considérée tant6t comme un moyen pour les travailleurs de préserver leur subjectivité en accroissant

| eur autonomie de fait (Linhart, 1978), tant!'t comme
(Burawoy, 1979), certai ns aut eurs sbéeffor-ant de r®concilier ce
Pialoux, 1984-1985 ; Linhart et Linhart, 1985 ; Bourdieu, 1996).

La sociabilité qui existe au sein de nombreux collectifs offre par elle-méme une forme
déint®grationstsoanal ep.r oEELEIi cen en cas dé®valuation
comportement (Corouge et Pialoux, 1984-1985). Le fait de partager avec ses collégues des moments

de d®tent e, pouvant inclure des pauses nontremisef i ci el | ¢
l a consommation en commun do6ali ments, voire dbdalcool
psychologie insistent eux aussi sur | Cibmpparaenande

un collectif peut cependant augmenter les exigences du travail parce que beaucoup de collectifs
fonctionnent comme des espaces de comp®tition et qu

sbajoutent ceux de | a concurrence symbol i gméme)( pour | |
Ceciestohser v® dans | es mondes de | dart, du sport, de |
déouvriers (Burawoy, 1979) .

Inversement, il peut exister des tensions dans les collectifs pour de nombreuses raisons,

comme | 6organisation dw deavai Vi iCams rlon®e08®&B)genr e,
l a g®n®ration [Beaud et Pialoux]é Ces tensions peuvel
Sans qubéon dispose de r®elles preuves ~ ce sujlet (en

est raisonnable de penser que les situations de tension sont un facteur de risque car elles diminuent
la détente et la sécurité apportées par la convivialité et la solidarité.

Les questions du questionnaire de Karasek-Theorell « Les colléegues avec qui je travaille
me mani f est e mtet «deas calefgues ave® Ui fe travaille sont amicaux » permettent une
premiere approche, indispensable (priorité 1), de la solidarité et de la convivialité, méme si leur
caractére global rend leur interprétation précise difficile et est de nature a engendrer un flou de
mesure. Au vu de la littérature, on peut recommander des compléments (priorité 2). Diverses
guestions sont pertinentes. Si n®cessaire, il appart:.
fonction des contraintes de temps et des contraintes budgétaires. La question i | f needed, ar e
coworkers willing to listen to your work-r el at ed pdwbQESsRNOrdi c per met dbéap
forme élémentaire de solidarité au quotidien ; elle enrichit également la connaissance des conditions
de |l a coop®riati dimvelL&iergmgooddef rlideemdqsu ° dae worlkd®enn
conditions de travail permet de capter des relations amicales fortes, qui impliquent en général
convivialité et solidarit ® . Ldirtaemi ¢l er dans une &qdie pledgmuqu stbenTrea
modes de vie ne vise pas des relations aussi fortes,
| 6 ®q Ld GOPSOQ a une formulation proche (et donc redondante) : is there a good atmosphere
bet ween you and ylLeCOPS@Q®droposeaégalemen?dieux niveaux de mesure de la
possibilité de relations personnelles au travail : Is fi possible for you to talk to your colleagues while
you are working?6  édbw nfiany at your place of work can you talk to about something personal,

®La pr®sence dbunavaileur éseexcuipdur udeoraison ou ene autre est clairement un facteur de
risque. Cette situation ndappara’t, dans | e questionnement propos
souhaitable, alourdirait exagérément la charge decoll ect e de | 6i nf or mati on. Les formes dbéexcl
au harceélement moral sont traitées par ailleurs.
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which is important to you?0 La question du COPSOQ i Do you f eel part of a commu
of  woestka®d eminimum, difficilement traduisible en francais et ne peut étre recommandée. Des
questions plus concrétes sur la convivialité sont également envisageables.

Les situations de tension (priorité 1) peuvent étre appréhendées a partir de la question

« Vivez-vous des situations de tension dans vos rapports avec vos collegues?e de Itdenqu?®
fran-aise sur |l es conditions de travail . Le QPS Nor
redondante avec la précédente:iHave you noticed any disturbt¢ang conf |
ell e porte sur | 6 ®t at g | oubtian particelierd d& ®&qgparsopne enquétéen on s ur
Cette question est, en quelque sorte, le négatif de la question citée plus haut sur «| 6 ®qui pe qui
s 6 e nt e mdLeshsituations de concurrence ou de rivalité excessive q U i ne vont pas | uUSs
tensionentre per sonnes, mai s suscitent de | 06inqui ®tude, du

plus fréigquemment décrites et semblent se répandre (audition de P. Mayen ; de Gaulejac, 2006),

notamment en lien avec la coexistence de générations ayant connu des parcours différents (Beaud et

Pial oux, 1999) , de sal ari ®s aux statuts doéoempl oi pl
situations de concurrence excessivene f ont pas | 6objet de mesures dans
Une question & ce sujet doit étre envisagée (priorité 1). Techniqguement, il pourra étre nécessaire de

séparer le repérage du degré de concurrence et celui de son vécu ou de ses conséquences.

4.2.3. Autonomie collective, participation

La psychodynamique du travail a Ilaisanté méntalec e n't S L
(entendue par ce courant non seulement comme un état de bien-&tre mais comme un processus
dynamique dbéajustement et de d®vel oppement de | a ca
«jugements de beauté ¢ ®mi s par |-@diredpuwifrasi,t cPweditl s consi d rent
est r®alis® selon |les r gles de | d6art, dont |l e coll ec
l a psychologie clinigue de Il dactivit® a d®asmamtpp® | 6i
ment al e est maxi male quand |l e travailleur est i ns®r ®

style de travail personnel au sein du genre professionnel dont le collectif est porteur (Clot et al., 2000).
Pour reprendre la typologie de Dubet, cette situation assure la justice-égalité (le travailleur est reconnu

comme membre dobéun coll ectif d e paatononse (I®gasailleur peut di gni t
mettre en Tuvre son originalit®). L 6 e justicegnéritecen t dans
permettant de faire valoir ses compétences et ses réalisations. Yves Clot estime que la seule maniere

de respecter Il e point de vue des salari ®s sur la q

institutionnels qui leur permettentdé ent r er en controverse enClot,201.ux (aud
Ce point de vue est principalement fondé sur des observations cliniques, en nombre limité mais

approfondies (y compris selon des protocoles quasi expérimentaux), réalisées par des chercheurs
fran-ais et aux termes desquelles |l es chercheurs <co
crucial e. 1 néa pas encore fait | 6objet de tests de

Il est en revanche soutenu par quelques observations réalisées par des sociologues. Par

exempl e, Marc Lori ol 0 b s etempemodsw @any certainds arganidatiosssle a u x ¢
travail et ses difficultés ne peuvent plus étre abordés collectivement, et chacun se retrouve seul face a

ses difficultés (Loriol, 2009). Par aille ur s, déassez nombreux travaux soci o
aspect du manqgue do alestdifiouiés ia dormuler ldds erdtiquesvee a rendre les
critiques efficaces. Les i nstances 0% | a croitique |
fonctionner mal (Daubas-Letourneux, 2009) ; la critiqgue peut °tre rendue i
heurte -~ des arguments tels que |l es contraintes qu

phénomeénes économiques (Cartron et Gollac, 2009) ou a cause de la difficulté a identifier les
instances de décision (Goussard, 2008). Il en résulte chez les travailleurs concernés un sentiment
dbéi sol ement .
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Léopportunit® doéinclure |l es jugements de beaut®
risques psychosociaux doit étre appréciée en tenant compte du fait que les preuves de leur impact
sont tres partielles, mais que cet impact est peut-étre trés important. Le college recommande donc
une questionsurl 6 appr ®ci ati on du tr av d)i En pgaphrasdnteuse qpeationr s ( pr i ¢
du COPSOQ relative 7 | 6appr ®ci ati on du Atéryauwveork | par |
achievements appreciated by your colleagues?a Une référence plus précise auxr ~ gl es dse | 6art
souhaitable (priorité 2), si une formulation compréhensible par tous est trouvée.

Le Coll ge pr ®coni s eau®gonieeailectivie vid um nosnbré raisonndbée | 6
de questions (priorité 1), ac ¢ o mp a g n ®eilld éaientdique e t dsoutien a des études,
notamment de type épidémiologique, destinées a préciser les liens entre autonomie collective

débune part, c a’ptarbad | étt ®santb®eddaut opomiaetcol l ective d
comme la possibilité de dégager, via éventuellement des controverses internes au collectif, un

ensemble de fa-ons de faire | ®gitimes et de crit res
compt e. Léenqu°te fran-aise sur | es conditdAvers de tr
vous eu | doccasioemaelrdftabaveer déaluteesi personnes de v
atelier des questions dbéorganisation ?wetdSJoufo@nct i onne
échanges se déroulent-ils dans le cadre de réunions organisées ? € . 1 est prdanset ® doa

| 6®di ti on 2:&Je2suid ea désaccord awvec mes supérieurs sur la facon de bien faire mon
travail » et si oui: «je peux en discuter avec eux » ainsi que « Je suis en désaccord avec mes
collegues sur la fagon de bien faire mon travail » » et si oui : « je peux en discuter avec eux ». Ces
guestions permettent une premiére approche.

L 61 t kemcoliegues avec qui je travaille sont des gens professionnellement compétents »
du questionnaire de Karasek-Theorell, destiné a apprécier le soutien social, qui est de toute fagon
n®cessaire au <calcul d e piiodité h) st @égalentbr utile aut appréciers oc i al
| 6autonomie <collective, car |l 6i nclusion dans un <col
condi ti on n @uestissenant psyehologiqueddans les controverses et au développement de
celles-ci. Les questi ons Hdwofte@ @P $oOrQolldagues willing to listen to your work
related problems?6  ¢low ofien do your colleagues talk with you about how well you carry out your

work?0 peuvent ®ventuell eMent °tre utiles (priorit®
Bien qubéelle ne mobilise nullement | es m°mes pho®r

et | '"activit® déorganes de repr®sentation comentective

i mportant débautonomlpe. cbberquftvve €éprop®ehnhme sur |l es

demande : « Au cours des douze derniers mois, avez-vous abordé des problemes liés au travail avec

un représentant du personnel ? ». Par représentant du personnel, il faut, en France, entendre délégué

du personnel, délégué syndical, membre du CE ou du CHSCT, etc. Le European Social Survey (ESS)

demande : Atfyour workplace are there regular meetings between representatives of the employer

and employees, in which working conditions and practices can be discussed? How much influence

would you say these discussions generally have on decisions that affect your working conditions and

practices?0 L 6 ESS d e ma Hdivemuch infusnice would you say that trade unions at your

workplace generally have over decisions that affect your working conditions and practices?0En outre,

|l 6enqu°te fr amEft@svsoeu sd eandahn®reent ou sympathisant doéune
salari ®s ? dbéune or dePm.i Gea tjuestioms ppuventl awasr um mtarét,ed titre

compl ®ment aire, car el l es mesur ent |l 6i mplication pe]
cr®atrices ddaut onomi e coll ective. En outr e, |l 6app
professionnelle peut modifier la perception des conditions de travail.
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4.2.4.  Stratégies et idéologies défensives collectives

Un courant de la psychologie, la psychodynamique du travail, a décrit un réle protecteur
particulier des collectifs : les « stratégies de défense collectives », qui permettent de préserver la
santé mentale de travailleurs exposés a des dangers ou des pénibilités importants dont ils ne peuvent
se prot®ger efficacement. Dans de tels cas;méhea peur |
une menace pour le bien-étre, voire la santé psychique. Les individus développent donc des défenses
pour éviter de ressentir de la peur. Ces défenses peuvent aussi se structurer dans des conduites, des
représentations et des regles partagées : on parle alors de stratégies collectives de défense (Dejours,
1993). Les stratégies collectives de défense jouent un rble capital dans la préservation de la santé
ment al e. Les pathologies de | 6i sol ement d®signent de:
formes de coopération défensives (Dejours, 2003). Dans les collectifs ol les hommes sont
majoritaires, ces stratégies se structurent autour du déni de la vulnérabilité. Ce déni est renforcé par
un mépris des personnes qui expriment ou incarnent la fragilité. Ces strat ®gi e s ont ddébabor
identifi ®s dans des m®tiers mascul ins :wgaxglleusdint =~ de:
batiment, de la chimie ou du nucléaire (Dejours, 1993), policiers (Lhuilier 1987 ; Loriol, 2010 ;
Chaumont, 2007), surveillants de prison (Lhuilier 1997 ; Demaegt, 2008), douaniers (Dessors, 1997).
Mais on a pu les identifier aussi dans des métiers ou les risques sont de nature psychosociale, comme
|l es cadres dbébentreprise (Dejours, 199 &¢ux dePraétiss | es co
du soin, la vulnérabilité et la souffrance ne sont pas niées, mais elles sont élaborées défensivement a
travers des techniques narratives centr®es sur des h
techniques de dédramatisationpermet t ent un partage de | d6exp®rience du

Toutefois, le fonctionnement des collectifs de travail peut aussi étre un facteur de risque. Il
peut étre un lieu ou les travailleurs subissent (ou font subir) des pressions importantes. Des normes

de groupes sbéinstaurent et il convient de | es respec!
fait peut étre mis en évidence de fagon quasi expérimentale : chez les surveillantes de prison (Dubois,

2007), chaque équipe porte une norme de travail Iégerement différente de celle des autres ; l ors dodun
changement dé®qui pe, l a surveillante doit sbadapter,

ri sque dé°tre exclue.

Les normes du collectif peuvent imposer des pratiques de travail nocives : par exemple, chez
les éboueurs (Volkoff, 2006), la gestion du temps de travail en « fini-quitte » fait que certains exigent
de tous de courir toute la journée derriere la benne avec leurs chaussures de sécurité sur les pavés
pour pouvoir partir tdt, ce qui cause a terme des troubles, notamment aux membres inférieurs. Les
stratégies de défenses collectives féminines comportent souvent des risques de dévalorisation

sociale : |l es descripti ons ddérision®&entla dflupant duRtengps pergues comima ut o

inconvenantes et disqualifiées hors de leur cercle (Molinier, 2004) ; dans le travail social, certaines

formes de rh®torique peuvent -Badlylepsars, 899t).er ~ de |l a b-°t
Léal coolisation, dans | es, peatBireevuedcemmp une stiatggiee s c o | |

collective de défense, évidemment dangereuse. L 6 al c o o | est d®crit dans | e t

collectives de défense comme un « anxiolytique » qui ne dit pas son nom (Outaghzafte-El Magrouti,
2006 ; Prévot, 2007)>".

Dans les milieux ou dominent les valeurs viriles, il convient pour ne pas étre exclu de
respecter des codes de virilité dans le travail, y compris pour les femmes : on | 6observe par

** La prise de substances telles que le haschich ou la cocaine est peu documentée dans le champ de la psychologie

du travail. Une étude de psychiatrie clinique signale | e dopage de <cadres
(Hautefeuille, 2008) . Les pratiques ddéaddiction et ou dé&aut om®dic
alimentent le méme imaginair e de d®passement de soi. Lé6aut om®di cati on, dont ni

engendre de | a honte et renforce | 6isolement. Il sbdagit donc de st
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dans la police (Boussard, Loriol et al., 2007 ; Pruvost, 2007) ou dans certaines professions ouvriéres
(Trompett e, 2002) . Ces strat®gies peuvent faire obst:
Molinier, 2006 ; Demaeght, 2008) et aboutir a des comportements discriminatoires (voir le §4.6.2)
dans des milieux ou les femmes sont minoritaires (Legault, 2001) : ainsi dans un atelier de soudure ou
|l es femmes soudeuses sont en butte © | 6hostilit® de |

Pratiques discriminatoires et pratiques dangereuses pour la santé peuvent se cumuler quand

|l es d®f enses coll ecti ves sidéologesidéfensives de enétier »)( Geltes-gp ar | e all
¢ ®mergent dans des situations extr°mes de souffranc
r®am®nager | e rappottravailbodankspiaroen o®d& | e renonce
action dbébam®lioration se traduit par | dapparition dou
d®sesp®r® de maintenir l a coh®sion des agents entre
(Dejours, 1993). Cliniquement, une idéologie défensive de métier implique la disparition de toute

di scussion sur | e travail (d®ni du r ®el ), un foncti ol

espaces de convivialité et de vivre ensemble. Lesidéo|l ogi es d®f ensi ves de m®tier
donc de la disparition de caractéristiques favorables des collectifs.

Certaines conséquences des idéologies défensives (notamment les pratiques discriminatoires
et la disparition des discussions sur le travail) peuvent étre appréhendées : voir les 84.6.2 et 4.2.3.
Mais il parait difficile de bien mesurer les stratégies et les idéologies défensives elles-mémes, qui
font appel a des mécanismes largement inconscients. Le college ne le recommande pas, mais il
recommande dbéune par lesétudes guyalitaiifes sudlésistratégies et idéologies visant a
|l a d®f ense contre des souffrances dbéorigine psychos.
m° me partielles, sur | eur exdi;encddaumt resdd epfalirotr cddeR v a@leu ttie
compte, dans les commentaires des indicateurs, des biais dans les réponses résultant de ces
stratégies et idéologies.

4.3.Relations avec la hiérarchie

Ce paragraphe ne concerne pas les travailleurs indépendants.

Les relations avec la hiérarchie peuvent constituer un facteur de risque ou un facteur de
protection. Elles sont assez souvent évoquées dans les observations de terrain relatives au travail.
Divers aspects des relations avec les supérieurs sont intégrés dans plusieurs modeéles
épidémiologiques, avec des résultats inégalement convaincants.

L6®chell e de sout i dmeoredl canprand und earti r@latiges ae ksoutien
apport® par Il a hi®rarchie. Léagr ®gation avennerl e sout
| 6effet autonome du soutien hi®rarchique. N®anmoi ns,

social est largement attestée, il est indispensable de retenir les items relatifs aux relations avec les
supérieurs et entrant dans le calcul du soutien social au sens de Karasek-Theorell (priorité 1).

La modélisation du leadership utilisée en épidémiologie est a la fois moins cristallisée et moins
bien vali d®e que cel |l-autonbmie-$ d®tqiuen i bd & ledkdngaenseloelsr e ef f
méme de la justice organisationnelle. Néanmoins, la littérature de gestion (Brun, Biron, Martel, & Ivers,
2003 ; Leiter & Maslach, 2004 ; Gilbreath & Benson, 2004 ; Seltzer & Numerof, 1988) montre que les
relations avec la hiérarchie jouent un rdéle important pour la santé mentale : « des relations de qualité
peuvent aider a gérer le stress et les émotions négatives, tandis que de mauvaises relations peuvent
constituer une source de stress et donc jouer le role de stresseurs » (Saint-Hi | ai r e, 2008) .
notamment vrai pour la relation entre un manager et son subordonné : dés lors, ce sont les deux
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aspects, comportement du manager et relation avec ses subordonnés, qui ont un impact sur la santé
mentale des subordonnés.

4.3.1. Les modeles du leadership : des
représentations concurrentes
Les mod |l es du | eadership so6int®ressent " l a qua

renvoient a une double tradition théorique, enrichie, ou brouillée, par diverses variantes. Les travaux
de Kurt Lewi n post pinepauix stges Ge ldadershipi: autoktaireé ou @utosratique,
participatif ou démocratique, de délégation ou de « champ libre » ou encore de « laisser-faire »
(Lewin et White, 1939 ; White et Lippitt, 1960)*. Dans les années 1980, Burns a défini deux
composantes du leadership. Le leadership transformationnel désigne le charisme (le leader agit
comme un modele et encourage les comportements souhaitables), la motivation inspirée (le leader
®l abore wune stimulation <claire et attrayante en prc
intellectuelle (le leader incite ses subordonnés a prendre leurs propres décisions et a étre créatifs et
novateurs) et I'examen individualisé (le leader agit comme un coach et un mentor) (Bass, 1999). Le
leadership transactionnel permet quant a lui a un responsable de motiver ses subalternes en faisant
appel a leurs intéréts propres : il clarifie les taches a accomplir et attribue ses récompenses lorsque
les objectifs sont atteints ; il dirige activement le travail et utilise des méthodes correctives pour
sbassurer que | e miBarhsm®78 ; Bagsl985 sSelzer, tNunfiesnf, & Bass, 1989 ;
Bass, 1990 ; Krumm, 2001). En plus de ces conceptions théoriques, on trouve diverses terminologies.

Par exemple, le « facteur leadershipé t i ent compte du | eadership doé®quit
du soutien social du superviseur (Lohela et al., 2009) ; le « comportement de leadership » est

caract®ris® par | 6honn°tet ®, l a confiance, l a reconnsze
(van Dierendonck et al., 2004 ; Ni el sen et al ., 2008) . Enfin, “ 1 6i ss

sujet, Kuoppala et son équipe présentent trois principales conceptualisations de cette variable dans
|l es ®tudes qua ieleadership « comsidératif»,uye mtervient quand le superviseur traite
avec considération et honnéteté ses subalternes ; le leadership « de soutien », dans lequel on
retrouve le soutien social du leader, le « coaching » ou sa préoccupation pour ses subalternes ; le
leadership transformationnel, qui se compose principalement de la motivation comme source
déi nspirat i ationetde k considéraionides individus (Kuoppala et al., 2008).

Lébensembl e de ces t h®ori es (auxquell es on pour
authentique, d®crit par Brown et Trevi Yo, 2006, et L
Hilaire, 2008a, proche de celles du leadership spirituel et du leadership éthique) est centré sur les
caractéristiques individuelles des managers ; il sbagit de se dcdenmrdenddtreon ce qui
manager, ses subordonnés sont passifs et la complexitt de | eur relation ndest pa
2001). Or , d6éapr dHilair€ . (2008} iles t théories les plus récentes abandonnent
progressivement cette vision unil at ®r al e pour sbint

« follower », entre un supérieur et son subordonné : ainsi, elle cite Yukl (1994), qui définit le

| eadership comme dAinfluence processes affecting the i
of objectives for the group or organization, the organization of work activities to accomplish the

objectives, the motivation of followers to achieve the objectives, the maintenance of cooperative

relationships and teamwork, and the enlistment of support and cooperation from people outside the

group oOor organizationo.

% |a littérature récente utilise volontiers la désignation de « laissez-faire leadership », pour souligner que dans cette
forme de gestion, |l es besoins des employ®s sont n®gl i g®s, l es pr
vraiment dirigé.
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Parmi ces théories récentes, les plus abouties semblent étre celles du « leader-member
exchange », « shared leadership » et « relational leadership ».

La théorie « leader-member exchangeeé ( L MX) rel ve dbébune tradition
Graen et Haga (1975), etdanslathéori e des rt'l es et | a th®orie de | 6®c

1997). Sa formulation th®oriqgue est-Hian (2008#x),<lteash
toujours centrée sur la qualité de la relation entre le leader et son subordonné, et plus exactement sur
les caractéristiques de la relation de travail, qui se différencie de la relation personnelle ou amicale
(Graen et Uhl-Bi e n, 1995) . Ell e suppose donc t:oelpgadeny des
subordonné et leur relation (Graen et Uhl-Bien, 1995). Néanmoins, les validations empiriques de la
théorie péchent par leur hétérogénéité : ce ne sont jamais les mémes dimensions qui sont prises en

te ®vo

h
I

| 6ana

compte. Par ailleurs, le role du manager reste prépondérant : |l e |l eader shinguemén®mer ge

de la relation.

Saint-Hilaire (2008a) présente la théorie du « leadership partagé » (« shared leadership »)
(Avolio et al., 2003 ; Fletcher et Kaufer, 2003). Elle tient compte du fait que le travail est de plus en
plus un travail en groupe, et non pas un travail avec une organisation hiérarchique traditionnelle : des
l or s, il eadership is (€é€) not determined by pos
t o
| eadership néest ni associ® au manager, ni cr®
déinfluence entre pairs.

Pour mesurer le leadership partage, Pearce (1997) propose cing facteurs, représentant
chacun une forme de strat ®gi e doéi nf laweksivec directive rttarsart®enelle,
transformationnelle, « empoweringé ( Pear ce et Si ms, 2000) . Ma i
validation empirique de la théorie, et toutes les interactions entre le leader qui émerge du groupe et
les autres ne sont pas décrites.

Des lors, Saint-Hilaire (2008a) met en avant la théorie du « leadership relationnel &€ d éBi¢h
(2006). L e | eader ship relationnel serait i a soci
coordination (i.e., evolving social order) and change (e.g., new values, attitudes, approaches,
behaviors, and ideologies) ar-8i € mns BélcardcEnbtiquen
individuelles (« | 6 e m)tsont t@uUt autant prises en compte que le processus de construction sociale
(perspective relationnell e). Mai s cette th®or.i

La revue de littérature de Vézina, Djaboué et Brisson a examiné sept études prospectives de
gualité sur les effets du leadership sur la santé mentale. Deux publications étant presque similaires
(Nielsen et al., 2008 ; Nielsen et al., 2009), ils ont choisi de les traiter comme une seule et méme

itions

influence peers and by the needs e €Congerh2003% leeam i n

® par

s il

I
al i n

F

a
L

f

d prod

e, tr

®t ude, ramenant ainsi l e nombre do®tudes pertinentes

ne saurait parler de questionnaire privilégié par les auteurs des études sur le leadership au travail et la
santé : le COPSOQ (Copenhagen Psychosocial Questionnaire) est le seul instrument a avoir été
utilis® dans deux corpus di stincts. Deux ®t u

leadership transformationnel et le bien-étre (Nielsen et al., 2009). Une étude observe une association
partielle entre le comportement de leadership du responsable hiérarchique et le bien-étre des

des noé
significative : | 6une entre | a qualit® (Bureta, 20168 shdopuetel antsnia

travaill eurs, quatre des six relations qui composai e

significatives (van Dierendonck et al., 2004). Enfin, dans la moitié des études (3 sur 6), on a pu
observer des associations statistiquement significatives entre la qualité du leadership et le burnout
(Borritz et al., 2005), la qualité du leadership transformationnel et la présence de symptomes
dépressifs (Munir et al., 2010), le changement de facteur leadership (indice qui comprend le soutien
soci al du sup®rieur) et |l a sant® g®n®r al e (lohaa
et al.,, 2009). Les études sur les effets du leadership sont encore un chantier en devenir.
Contrairement aux modeles de Karasek-Theorell et de Siegrist ou méme a la justice organisationnelle,

travai
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le leadership est quasiment opérationnalisé au gré des chercheurs . Aucune ®tude |l ongit
analys® | dassociation du | eadership transactionnel

®ti ologiques sur | e style de |l eadership, | 6effet de
Kurt Lewin (autoritareouaut ocr ati que, participatif ou d®mocratiqu

jamais, semble-t-il, été analysé. Enfin, le lien entre le leadership et le soutien social par le supérieur

est encore obscur, les résultats des deux seules études envisageant simultanément leadership et

soutien social par le supérieur étant contradictoires (Borritz et al., 2005 ; Burr et al., 2010). Le manque

d6®t udes prospectives ne per met mal heur eusement pas
leadership, au-dela des modeéles conventionnels,dans | 6 expl i cation des probl  me

Par cons®quent , Il e Coll ge ne recommande pas p a
opérationnalisation du leadership ni méme une mesure quelconque de celui-ci en général. Dans ce
qui suit, des variables en relation avec les théories du leadership sont recommandées, au cas par cas,

en fonction de la |itt®rature autre qud®pi dwite ol ogi g
sur |l es mi ses en Tuvre de l a th®orienvdie Idéda hd r®ghiep
®ventuell ement une op®rationnalisation qui se r®vele

qualité, fortement prédictive de la santé, méme a niveau égal de soutien social recu des supérieurs et
de justice organisationnelle.

4.3.2. Soutien technique recu des supérieurs

Le soutien technique recu des supérieurs est une forme de reconnaissance pratique.
Plusieurs travaux récents insistent sur le rbéle de facteur de protection du soutien recu de la hiérarchie,

ou sur | es r i squfésanceqda esautien.a” ne | 6i ns

Lor s de son audition, | ANACT a soulign® | 6i mpol
management : des formes extr°mes existent aujourdoéhui , oY
®l oign® et envoie de tb6ramappomasi dd®vel campohs per vo
dans des cas moins extr°mes, | 6®1 oi gnement de | denca
de soutien technique. Apr s |l a moder niswlemodélemdesde | 6e s |
espacesddaccuei l bancaires, | a hi®rarchie est maintenant

surveillance physique des guichetiers, mais au contrdle comptable de leur activité. Livrés a eux-
mémes pour faire face a la gestion quotidienne de leur activité et de la relation avec le client, les
guichetiers pr®f rent prendre | e risque de se trompe:l
ce genre de situations se révele délétére pour les agents qui se sentent fragilisés (Hanique, 2008).
Inversement, lorsque le travail est majoritairement piloté par la demande de la clientéle, ce qui est de
plus en plus fréquent, la hiérarchie peut devenir un soutien pour aider les salariés a tenir le rythme,
comme cbest | e cas, dans u naerationgapitieaBumaed etmale 8000).e, dans | a

Léergonomie insiste sur l e fait gue | e soutien F
semble particulierement important que la hiérarchie se montre attentive aux situations particulieres
non prévues par les consignes générales et sur la fagon de les traiter (audition de Francois Daniellou).

Le questionnaire de Karasek-Theorell (priorité 1) propose : « Mon supérieur préte attention
acequejedis» «Mon sup®rieur mbdai de " » Deaxngaestionndu CORSORe ~ bi e
sont relatives au soutien social technique regu du supérieur : fHow often do you get help and support
from your immediate superior? How often is your immediate superior willing to listen to your work
related pBbéhems & e pldserécises gue Enduestions équivalentes du questionnaire
de Karasek-Theor el l, cet avantage ne para’t pas | 6emporter
soutien social gubemGermdwmetraiftr dre-uai sseanpdailodemdndes condi t
« Si vous avez du mal a faire un travail délicat, compliqué, est-ce que vous étes aidé par vos
supérieurs hiérarchiques ? ». Cette question améene la méme appréciation que celle du COPSOQ. Le
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guestionnaire de van Dierendonck propose fiMy supervisor willingly shared his/her knowledge on

expertise with meo , qui donne wune indication sur une:leautre f
soutien technique visant non a permettre la performance immédiate mais a accumuler du capital

humain. Cette question, simple et bien formulée, peut étre recommandée (priorité2) m° me s o6 | s 6 a
seul ement dodéun facteur de protection pr ®saitmeons La f or 1
particuliecresé ndest pas ai s®e, faute de-cpouwboiem ad®fOiihni moyi I
difficulté a interroger sur la conduite de la hiérarchie en cas de difficultés imprévues (priorité 2).

4.3.3. Relations humaines, style de direction et
déani mati on

La qualité des relations avec les supérieurs en tant que relations humaines a souvent

beaucoup dbéi mportance pour l es sal ari ®s. Le manque
ressenti par les subordonnés (Bardot, 2001), pour qui elle est un défaut de reconnaissance
symbolique. Dans une situation par ailleurs dégradée sur | e pl an de | 6aut onc

reconnaissance, il peut contribuer & déclencher des conflits (Benquet, 2009).

Un contréle trop strict, qui est un défaut de reconnaissance pratique, tant des personnes que
de leurs compétences, est souvent décrit comme une cause de souffrance. Statistiquement, la
surveillance constante de la hiérarchie est associée a de mauvaises conditions de travail physiques et
psychologiques, mais elle ne les crée pas nécessairement : une organisation qui fonctionne mal peut
créer a la fois de mauvaises conditions de travail, notamment psychologiques, et la nécessité
déinterventions fr®quentes de | a hi ®r archi e (Cartro
entreprise de conditionnement de lait, la réduction des lignes et des personnels affectés a ces lignes
entraine une désorganisation telle que plus personne ne sait quelle est sa fonction spécifique. Les
absences se multiplient, ainsi que |l es tensions entr e
des défauts de qualité amene a mettre en place un contrble de la hiérarchie plus lourd (avec
avertissements et sanctions), en méme temps que des autocontréles, qui accroissent la charge
visuelle et physique (Théry, 2009). Par conséquent, les contrdles stricts ou fréguents de la hiérarchie

peuvent étre soit une cause de souffrance par eux-m° me s , soit I 6indice dbédune or
de |l a souffrance en raison ddune mauvaise conception
la Iégéreté du contrble hiérarchique peut favoriser de bonnes conditions de travail. Ainsi, dans un

centre dobéappel o% 1| es conditions de travail sont p
opérateurs sortent parfois des scripts et arrivent a échanger quelques mots personnels tout en
respectantles t emps de conversation r®gl ementaires. I'l' s i ns
revet - l eurs yeux et sur l e fait gubdell e existe psea
| 6®coute " distance) est as s éuarscormidéeent QUe teumsnagement2 00 2 ) .
distant soutenu par un reporting serré est un accroissement des contrbles de la hiérarchie, et que

| 6®1 oi gne memnit axt cedudrece de confusi on l orsquéi l y @

transversaux (de Coninck, 2004).

Il nver sement , la faiblesse de | 6autorit® hi ®rarc
dégradation de la situation des salariés, notamment comme un facteur organisationnel qui rend
possible le harcelement moral (Vézina et Dussault, 2005) : cette situation apparait notamment quand
| 6encadr ement de premier ni veau se fait de moins en
« bureau », pour réaliser des taches administratives et du reporting. La distance ou le laxisme de la
hiérarchie sont, eux aussi, des défauts de reconnaissance pratique ou symbolique (et parfois a
| 6origine ddédun d®f aut de reconnaissance ®conomique).
sur | a sant ® mepeude telations dvec lds Supérieumm», gréduquest i onnaire doéUhe
Les résultats sont significatifs dans deux des études. Un probléme est cependant que le mot « peu » a
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probablement une signification différente selon les contextes : i sbagi't déune appr ®c
subjective.

Le manque declatt dans | es relations avec | a hi®rarchie a
nombreuses. Cru (2001) expose les difficultés des salariés liées a un management ambivalent avec
des positions diff®rentes entre | a dir eCQonircloatal.et | 6en
(2006) étudient le manque de compréhension des priorités sous-jacentes aux choix de la hiérarchie
chez |l es agents de | 6®qui pement (absence, chez |l es ¢
pour mener a bien les réorganisations suit e © | 6 ARTT) . Catlla et Albanel (

agents territoriaux se plaignent de ne pas comprendre les choix managériaux. Par ailleurs, ils ne
comprennent plus quelles régles régissent leur carriere. Cette opacité des régles crée un sentiment de

mal ai se pouvant entra’ner de la frustration, de | a
Déune mani re g®n®r al e, la pratique du flou, et pai
|l orsqubdell e néa pas pour bsttavailepr® pautféiregsauece adkdroulle®,s av ant a |

voire de risques.

I en est de m°me |l orsque | a hi®rarchie ignore
travail , ce qui est clairement un d®f aut de nseconnai !
le cas ou leur santé est mise en danger. Ainsi, une responsabilité dans certains « accidents graves de
voyageurs », en station dans le métro, est imputée aux conducteurs, en négligeant le fait que
| 6agencement du poste de cootmdlewvsiuel directreeem duppodantgueldsi f f i ci | ¢
écrans de télévisions suffisent a pallier cette difficulté (Foot, 2008).

La r®fl exion sur | dautorit® d®vel opp®e r ®cemment
2010) insiste sur le fait que, pour étre un soutien émotionnel (ce terme de soutien émotionnel ne fait
pas partie du vocabulaire employé et est utilisé ici sous notre responsabilité), une autorité doit étre
| ®gi ti me. Cette | ®gitimit® ne peut °tre ieungsas ®e , ma i
travail : ell e ne sb6boppose pas ° l a possibilit® de sbéexpr
de la compétence démontrée dans les controverses liées au travail. Elle résulte également, toujours
selon ce courant dokrentre mtelligidles le$ rappartagnteedes dir@ctives ou les
ordres ddédun c!'t ®, | 6T&.vrRarc oanmulneurdse doHtautsowel i gn® | e
pour arbitrer |l es controverses qui n 6 a Riansrejoigeste nt pas
certaines préoccupations des auteurs des théories et modeéles de la justice organisationnelle et du
leadership, sans, bien entendu, se confondre avec elles.

L6O®pi d®mi ol ogi e sbdbest efforc®e doéint ®cgragpects”™ ses n
des relations avec |l a hi®rarchie. 1 convient dbéexam
de |l a n®cessit® dobéint®grer une mesure de | a justice

guestions a aborder les points dont les observations qualitatives suggérent la pertinence.

La question A My supervisor treated me proposde r plary vana n d wi t
Dierendonck, aborde la question de la civilité (priorité 1). Elle peut étre préférée a la formulation
fivour supervisor treats you with kindnesso du questionnaire de Moor man, p ¢
justice organisationnelle.

Le style de contrble (priorité 1) est abord® de fa-on partielle pa
francaise sur les conditions de travail : « Votre rythme de travail vous est-il imposé par les contrbles
ou surveillances permanents (ou au moins quotidiens) exercés par la hiérarchie ? » qui est de toute
facon nécessaire au repérage des exigences du travail (81.1.1). Cette question pourrait étre utilement
étendue a la surveillance de la « qualité du travail » et de la « fagon de faire le travail » (priorité 2).

La clarté et la sincérité des informations et des instructions sont abordées dans de
nombreuses questions. Le questionnaire de Moorman (priorité 1) proposei Do you get consi
information from | i ne ma neat®efoe get sufficignd infermaton froenrlinei sor ) ?2 0
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management (your supervisor)?0 . La quest i on :d@éndraeraantgvols explique-©dn
clairement ce que vous avez a faire dans votre travail ? », est plus précise que les questions du

guestionnaire de Moor man et S i ell e est partielle,

préférée a la premiere des deux questions de Moorman, compte tenu du caractére peu stabilisé des
guestionnements sur la justice organisationnelle. Ces questions pourraient utilement étre complétées
en abordant une ou plusieurs forme(s) de déni de la réalité par la hiérarchie (priorité 2 compte tenu
du caractére grave de ce comportement au vu des études qualitatives, mais de la difficulté de
guestionnement).

Accepter et promouvoir des débats est examiné dans le QPS Nordic: fDoes your
immediate superior encourage you to participate in important decisions? Does your immediate

superior encourage you t o speak up, when vy o uCeh deuxequedtions foetr e n t op
part i etenthtveideenesurede «l d empower i n@g. | ¢ &dntcressdb dépaccord [avec
mes supérieurs sur la fagon de bien faire mon travail], je peux en discuter avec eux ? » en cours
déintroduction dans | 6enqu°te fran-aise sur l es cond
également valable. Le G| o b a l Transformational Leader shi pMyScal e (

leader encourages thinking about problems in new ways and questions assumptionsd Cet item est
spécialement destiné a faciliter le repérage des organisations apprenantes. Le questionnaire de van
Dierendonck propose, lui: fiMy supervisor allowed me to participate in making decisions that affect
meq My supervisor encouraged and accepted points of view that differed from his or her ownd Toutes
ces guestions donnent aussi des i ndications

recommandé (priorité 1) d 6 e n au maoirdgmedpius S i p o sittitude Heslg hiératclhie en

cas de conflitentre ell e et l e salari® devr ai tpridriggil): e

dialogue, autorité ou inaction (auditions de Robert Karasek et de Téres Theorell).

La compétence professionnelle du supérieur est abordée dans une version élargie du

ur

O |

| 6obj

Global Transformational Leadership Scale :A My | eader instills pride and r

me by being hi dgrelle guelle, catigpqastom nedeut étre recommandée en raison du

fait qubdelle combine plusieurs questions ®l ®ment ai

sur la compétence du chef (qui renseigne également sur sa capacité a donner un soutien technique)
peut étre recommandée (priorité 2) en prenant garde, toutefois, au fait que les personnes peuvent
avoir du mal a répondre sur la compétence du chef en général et que la connaissance que ce chef a
du travail qudeux font peut °tre une variable
€galement une variable qui peut étre intéressante, mais la fierté inspirée par le supérieur donne une
indication ambigué car le rdle du charisme du chef, en tant que facteur de risque ou de protection,
dépend, surtout a long terme, de sa nature : charisme par reconnaissance ou charisme par séduction.

Organiser et pacifier| 6 ®qui pe est abordB®spgpoult ei TO®SOYPt e
your

at work-pl anning? | s good atandisaqué leiQRS Nodio probpbse ditDD 2 &,

immediate superior tackle probl e ms as soon as Ceshgeegtions deméandentedes .

jugements de valeur sur les aptitudes du supérieur ou des informations sur son comportement en

général : la qualité des réponses est probablement faible. La question assez générale : « Mon

supérieur réussit facilement a faire collaborer ses subordonnés » du questionnaire de Karasek-

Theorellest ~ i ntrodui r eriogité d)iL eq ucéoilll egre srceicto mM{mande
des précisions inspirées du COPSOQ ou du QPS (priorité 2) , ma iamined $ dexmeilleures

formulations sont possibles.

pl us

®gal e

Proposer unevision clairede | 6avenir du travail, du service

la Global Transformational Leadership Scale:Ai My | eader communi cates a

cl

ear

es

r es

F

sup

thefut urLed®@.mpl oi de | 6adjectif 0 p,e @RStNordiepmoposes:fiDboybucont

trust the ability of the management to look after the future of the company/organization? oqui vise

plubtune condition de | a c olamelndirteardgationrest teéommamdée, alai on ¢
trouv

condition qubéune formul atprimite2)sati sfai sante soi
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Certains questionnaires ° Vvis®e ®pi d®midbatogingiuens
portée au bien-étre des subordonnés. Des observations de terrain montrent que cette attention a
une valeur par elle-méme, en plus des résultats auxquels elle aboutit éventuellement. Ainsi, certains
éboueurs voient dans les choix techniques opérés par leur direction, et uniquement déterminés par les
préférences des clients, une négation de leurs difficultés et de leurs besoins, voire plus simplement, et
de maniére plus radicale, une négation de leur existence (Volkoff, 2006). Le questionnaire de
Karasek-Theorell (priorité 1) propose : « Mon supérieur se sent concerné par le bien étre de ses
subordonnés ». Le COPSOQ propose : i To what extent do you say that vyoc
makes sure that individual member of staff has good development opportunities? gives high priority to
j ob s at i.©On ot e caraftdre prédictif du deuxiéme item, qui peut étre lié a la plus grande

propension © dire fioui 06 des personnes satisfaites de
également vrai pour la question de Karasek-Theorell, qui est trés voisine. La partie du QPSNordic

r el at i empoweringl l€adership » contient la question: A Does your i mmedi ate supe
devel op yoqui seksitl ls?ed al ternative ° | aenpdhissamentr e ques:!

de la question de Karasek-Theorell par des questions non redondantes est recommandé

(priorité 2). La question fMy supervisor regularly challenged me to continuously improve my

ef fectidvue newsessot i onnaire de van Dierendonck ne peut °t
accompagn®e de questions compl ®mentaires, car ce qudel |l
protection ou un facteur de risque.

Enfin, il existe des questions examinant globalement les troubles de la relation avec le
supérieur. La question du QPS i | s  tatioaship etween you and your immediate superior a

source of stresstoyou? wt i | i se sans n®cessit® |l e terme polys®miaq
gue | a question de | 6enqgu®&\dvezsvaus des ststionsaatdnsioniaear s de tr
VoS supérieurs hiérarchiques ? e , qui of fre | davantage dbé°tre simple

cette raison (priorité 1).

Comme i | a ®t® dit, Jlogeugarelaions avec meésdsUpérreurs »a quig
mesure le caractére distant de la relation hiérarchique, a une bonne valeur prédictive, mais une
signification imprécise : Il e th me nobest par cpoarig®,cautattouver une et eni r
formul ation meill eure. Une mesure obj ecisfaisaendre | a f r «

plus si on ignore leur durée, leur contenu, etc.

4.3.4. Appréciation du travail

Les supérieurs hiérarchiques sont fréquemment vecteurs de «j ugement s» Gefieut i | i t ®
expression, utilisée par la psychodynamique du travail (Dejours, 1993), désigne le jugement porté sur
le travail par ses destinataires : | 6empl oyeur ou ses repr®sentants et |
du résultat & ce qui est attendu et reconnait donc la performance ; cependant, les jugements portés
par |l es sup®rogeus eh ¢&ep@&@pal portent aussi, assez f

compétences. Cette forme de reconnaissance symbolique peut étre un précurseur de la
reconnaissance économique lorsque le supérieur est influent dans la gestion de la rémunération ou de
la carriére de ses subordonnés.

Par cons®quent , m°®me en | dabsence de preuves ®pi

lappréciation du travail par le ou les supérieur(s) s 6 i mp(arisrégé 1), sur le modéle de celle
proposée par le COPSOQ : Ardé your work achievements appreciated by your immediate superior?0 .
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4.4. Autres formes de la relation a
| Oentrepri se

En dehors des relations concrétes avec les supérieurs, le travailleur est lié a son entreprise
par des liens plus abstraits, qui peuvent étre le support de formes de reconnaissances économique
(rémunération, carriere), symbolique (évaluation) et pratique (affectation des moyens et des taches).

La séparation de ces formes de reconnaissance est parfois artificielle car elles peuvent
procéder des mémes causes. Il en est ainsi, par exemple, de la position dominée dans la sphére

familiale des ouvri res non qualifi®es de | d6industr.i
entreprises car il est attendu doerchigeestagxcéngdintee s s e s
hiérarchiques « comme a la maison ». Cette « qualité féminine » est considérée comme allant de soi

chez des f emmes, ce qui permet de faire | 6®conomie de

reconnaissance pratique qui consisterait a tenter de diminuer la difficulté des taches (Bardot, 2001).

4.4.1. Rémunération et carriere

La carriére offerte et la rémunération sont considérées par une majorité des salariés comme
une preuve de la reconnaissance de leur travail. Le salaire est un signe de la valeur sociale que la
société reconnait au travail. Sa baisse éventuelle est trés mal vécue (Pialoux, 1996 ; Bewley 1999).
Léabsence de reconnaissance peut ®gal ement °tre per
comme pour le cas des enseignants non titulaires (Delhestre, 2008). Quand les compétences, en
particulier celles d®vel opp®es dans |l e cadre de | 06ac
travers | e salaire, l a qualification oso,ehtantque at ut , C
travailleur mais aussi en tant que personne, en empéchant de construire une image positive de soi-
méme. La qualité du statut et le bon niveau du salaire sont des éléments du bien-étre au travail
(Baudelot et al., 2003). Il en est de méme des espérances de promotion. Toutefois, qualité
i nstant an®e peespectivesrde dariere sont deux choses différentes et le lien entre les

deux variables est faible : il convient donc de s prionté P laestabilégérde aux deu
| 6empl oi ®t ant examin®e au A6. 1, nous examinerons i c|
angle du salaire. Il va de soi que la mesure de celui-c i sb6i mpose, mai s sa perce

importe également.

Le questionnaire de Siegrist (priorité 1) propose : « Vu tous mes efforts, mes perspectives
de promotion sont satisfaisantes » et « Vu tous mes efforts, mon salaire est satisfaisant ». Ces
formulations appellent plusieurs remarques.

Tout dobéabord, elles rapportentbelfdsorrt®ceammems €s | &ec
ou " |l a performance. L 6 engqgu e xis ben payé§pdle ke travail pue gep o s e, e
fas» Cette question est diff ®rente, parce qudil y a di
plus ou moins sur les différents aspects de celui-ci (effort, pénibilité, compétence acquise par la
formationoupar| 6 exp ®r i enc e, performance et apport ~ | dentre
perception subjective des salaires indique que beaucoup de travailleurs ne différencient guere les
crit res dobéappr®ciation de | eur salaire, mai s que cer
du guestionnaire de Siegrist, gui sb6i mpose dans | e
récompense, estdoncacce pt abl e dans |l a perspective ddédune ®valuat

reconnaissance, mais il peut étre utile (priorité 2) de la compléter par des questions analogues
rapportant le salaire aux autres aspects du mérite : pénibilité, formation, expérience, résultats.
Ceci est également valable pour la question sur les perspectives de carriére.
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Ensuite, le questionnement de Siegrist néglige la reconnaissance économique de la personne,
non conditionnelle et correspondant a la justice-égalité et au respe c t déune forme de di

beaucoup de personnes rapportent | eagsahtbiteubu” m®e i ¢
estiment étre des besoins incompressibles, compte tenu de leurs charges familiales (Baudelot et al.,

2010) . L 6 e-nggius°et eSdlraan sur | a perception subjective de
en fonction du m®rite et | dappr®ciation en fonction
méme assez différentes. Par conséquent, il est hautement souhaitable, afi n do®valuer I
reconnaissance économique de la personne, de compléter la question de Siegrist par une question

analogue rapportant le salaire aux besoi ns jug®s incompressibles, bien

interrogation soit limité par le caractére trés subjectif de ce que sont les besoins
incompressibles (priorité 2). Les perspectives de carriere, indépendamment du mérite, sont
étudiées au §6.1.

Enfin, le questionnaire d e Si egr i st nN6®t ablit qudune comparai sc
effort et sa performance, alors que le modéle de la justice organisationnelle distributive propose une
vision plus complexe, fondée sur des comparaisons de comparaisons, confrontant le ratio effort /
r®compense de | 6individu 7 c el u i dividus nespeatiquent pdslde gue s . E
comparaison avec leurs collegues (Baudelot et al., 2010), surtout a ce niveau de complexité, de sorte
gue la perspective de la justice distributive ne parait guére plus pertinente que celle du simple
équilibre effort / récompense. De plus, la perspective de la justice distributive impose la formulation de
guestions compliquées, que certaines personnes risquent de mal comprendre. Pour finir, comme on
l 6a vu, la validit® pr®dictive du careovdiméneattedtée. Fam j ust i
cons®quent , |l e Coll ge ne recommande pas | 6introduct
distributive, sauf si des études épidémiologiques de haute qualité viennent un jour attester son
influence sur la santé, a équilibre effort / récompense égal.

4.4.2. Adéquation de latache ala personne

Si la tache ne correspond pas aux compétences du travailleur, celui-ci peut éprouver un
d®f aut de reconnai ssance. Le fait dé°tre affect®
compétences alors qudéon a | d6i mpression qubéon pourrait °
(audition de Fran-o0ois Daniellou). Ceci peut r®sulter
comp®t ences demeurent inempl pp®e s ®pEdiylerest tmart malnsde
ses compétences, et méme de ses compétences professionnelles, ne pas avoir la possibilité de
mettre en Tuvre celles que |1 6édon juge |l es plus pr®ci
reconnai s s an cestpa exanple lg cas des ebskignants remplagants (Delhestre, 2008) qui
ont l e sentiment qubéon peupt dqeerl|l dai retfainéesntdi mbos
simplement de garder les classes et de permettre aux proviseurs de ne pas perdre la face devant les
parents. Le d®f aut de reconnaissance pratique des cor
défaut de reconnaissance économique, lorsque les compétences inemployées ne sont pas prises en
compte dans la qualification reconnue et la rémunération. Dans certains cas cependant, des
compétences inemployées peuvent étre rémunérées, au moins pendant un certain temps. La question
du questionnaire de Siegrist (priorité 1) « Ma position professionnelle actuelle correspond bien a
ma formaton»n 6 est pas enti rement d®p o u positior» atGansdoiuteg u pt ®, r
généralement compris comme synonyme de « qualification reconnue » et la question est relative a la
reconnaissance économique. Une question complémentaire sur le déploiement des compétences
dans | es t©ches effectu®es peut °tre utile. 1 faut
toutes les compétences ne soient pas employées en méme temps. Une formulation inspirée de
|l 6intervention de abdquelesdompétencesrserhient mieug utiisées failleurs,
peut de ce fait étre recommandée (priorité 2). Une forme particuliere de déni des compétences est le
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fait de se voir attribuer des taches inutiles (priorité 2). Le COPSOQ propose, a ce sujet : Ddiyou
someti mes have to do things, which seem to you to be

Le défaut de reconnaissance pratique des compétences peut aussi provenir, non de la
définition globale du poste, mais de changements dans le travail quotidien. Ainsi, des changements
technologiques mal conduits peuvent empécher certains travailleurs expérimentés de continuer a

mettre en Tuvre des proc®dures qubdils ont pourtant i
fagon qui leur convient (Gaudart, 2000). Outre un accroissement de | a char ge, cbest u
comp®tences |i®es ° | 6exp®rience. 1 semble doéailleu
i ssues de | 6exp®rience soient plus expos®es ~ ce gen
formation, plus visibles aux yeux des décideurs. Une questionsurlapossi bi |l it ® doéutiliser
son savoir-faire dans le choix de la facon de faire le travail pourrait étre utile. Compte tenu de

| 6i mportance des probl mes | i ®s au v llége dorsidesesce me n't d e

théme comme important (priorité 1).

4.4.3. Evaluation du travail

Les proc®dures doé®val uau g eonme nctosh ddideu tbialeidep@oey esr ¢

est donc central dans la reconnaissance symbolique de la performance, qui est en outre souvent un

précurseur de sa reconnaissance économique. L6 ®v al uati on indi vi dtogdurse et C (
existé. Mais elle est devenue un outii de management essentiel dans les nouvelles formes
déorgani sation (Bal azs e tselokdivgmn gavaux dé psycbdlogieedu travail, ce t it
un point de cristallisation des conflits hiérarchiques et de la souffrance au travail. Il semble par ailleurs

gue |l es proc®dures dbé®valuation soient plus syst®ma-
fondements m°mes dbébune pr®t ention ° ®valuer | e travail
travail (Dejour s, 2003) , tandi s gue |l a clinique de
| 6adossement des crit res do ®avallleussaauxicotéres deerantalplie r f or man
financi re wutilis®s au niveau de | 6entreprise, ddéaut
salariés (Clot, 2010).

Certaines configurations semblent particuliérement délétéres : celles ou les difficultés du
travail sont au moins en partie connues, mais 0% | a
sanctionne | 6®cart entre ce qcueil leesst ofYaicte eqtuic ee sqtuiatet
mission impossible ; celles ol ce qui est attendu heurte les convictions morales.

En r ®s um®, |l es formes dé®valuation | es plus susce
not amment mental e, sont l es formes mettant en Tuvre
reposant sur un nombre limité de critéres ; négligeant certaines informations relatives aux difficultés
du travail et aux pratiques réelles de travail (audition de Frangois Daniellou ; audition de Vincent de
Gaulejac ; Périlleux, 2005) et méme reposant sur une description fortement inexacte du travail. Dans
bon nombre de centres dobéappel s, sorttetalement détonnectésdesi e | 6 ®v 8
exigences réelles du travail des téléopérateurs (Cousin, 2002). Alors que les salariés sont évalués
formellement surdescrit res objectifs quantifi®s du type temps |
par <client, temps de pause apr s chaque <client, et c.
langues, la capacité a expliquer clairement et a satisfaire le client qui sont attendus. Dans les emplois
de service (Devetter, Jany-Catrice et al., 2009), les compétences qui importent sont particulierement
niées car considérées comme « naturelles », inhérentes aux femmes en tant que telles. Prendre soin,
sboccuper dpatuit e uti ,, ddure, cal me sont des comp®tences
personnes agées ou de jeunes enfants. Or elles sont naturalisées car considérées comme
constitutives db6bune suppos®e nature f ®minine.
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Les risques caus®s par ct@eentf opane s f @li6t®v d [6wdt ied n
épidémiologiques spécifiques. Toutefois, leur existence et leur gravité sont trés fortement affirmées
par de nombreux travaux empiriques récents, convergents, principalement dans le champ de la
psychologie clinique, mais aussi en ergonomie et en sociologie. Par ailleurs, la nocivité de ces formes

dé®val uation ne serait quodédun cas particulier de 1 a n
puisque celle-ci apparait lorsque la distribution des avantages (notamment symboliques et

®conomiques, attach®s ° une ®valuation f &twemdabl e) sbc¢
compte | 6ensemble des informations et crit res pertin
proc®dur al e b ®ndatfon épidémioldgiguensatisfaisante. Par conséquent, le College

recommande de retenir, par mi | es f apciorieéd), Ises fatmesr i s que
dé®valuation rigides, reposant sur des cri tulieres trop

ne tenant pas suffisamment compte de la réalité des pratiques de travail et des difficultés
rencontrées.

Une question, i nspir®e de | denqu°te fran-aise su
| éGaluation (quand elle existe) « porte sur des criteres précis et mesurables », permet de repérer des
proc®dures rigides, mai s il faut l utiliser avec pr G
aussi une protection contre | 6éarbitraire,tbdisérdé | a noc

ces critéres. Une interrogation spécifique sur le caractére restrictif des criteres, sur leur distance par
rapport au travail réel et sur la prise en compte insuffisante des difficultés est a construire par les
services enquéteurs. Les objectifs irréalistes sont traités au 81.1.1. Les cas ou ce qui est attendu est
contraire aux convictions éthiques du travailleur sont traités au §5.1%.

4.4.4. Justice procédurale

Audel ~ du cas particulier tr s importantcede | 6®v
proc®dur al e dans |l 6entrepri se en g®n ®r al a ®t ® val
®pi d®mi ol ogi ques. Cependant , il néy a pas de questio

cherchant a mesurer la justice procédurale.

La justice procédurale est celle des procédures relatives & la distribution des charges et des

avantages, ce qui est en fait tr s vaste, pui sque cel
du travail, les conditions de travail, les rémunérations et les carriéres. Déaill eur s, dans un
aupr s de salari®s du secteur hospitalier, l e questic
used at the hospital you work ino. Les questions pc
appliquées a tout le monde de la méme facon ; sont exemptes de préjugés et de biais personnels ;

assurent la cohérence dans le temps des décisions prises ; sont telles que | es d®c
sur des informations exactes ; sont telles que | es d®ciemblmdes pr enne
informations et critéres pertinents ; font intervenir toutes les parties affectées par les décisions ;

per mettent de <clarifier |l es d®ci sions eoffrend desbt eni r

®Loampl eur des eff et s vaaidninapprepséegest ggalenment madable sklon@es individus. Ces

effets sont plus graves pour |l es salari®s qui ont rechetanth® acti v
que certains psychol ogueesn c®timnrcaretn,s lraapportt@eantdd eme sbemande de re
plut?tt gue du travail (t®moignage or al de Lise Gaignard, recue
comportement est lié a des traits de personnalité (voir §8.4). Cependant, des explications sociologiques peuvent également étre

avanceées : | 6affaiblissement des formes dobéint®gration alternatives pr
opposition aviec llademrtaygprdeseen | DRy alorguenf sRgece n ®at ipam de | 6®col
rev°t | 6®valuation du travail pour | es nombreux individores dont | e
scolaire, soit par | eur tr aj e ntibnodesrudlisaleursadésensicaiewsrdoitétrelattirée sl te fait ® s u m®, | «
gue |l es caract®ristiques de | d6®valuation sont particultraval ement s u:

et a la trajectoire.
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possibilités de contester les décisions et de demander leur révision ; prévoient une information en
retour sur | a mise en ciouvrespdeasied®ci sild®L hi que act ue
suppose doai l-diatune éthiggaiueique.el | e

Le questionnaire proposé par Moorman (1991), cité et utilisé par Elovainio et al. (2002) répond
assez bien a ces préoccupations. Cependant, le questionnaire de Moorman ( i [ Do ] procedur es
provide useful feedback? generate standards and consistent decisions? collect accurate information
for decisions? represent all sides affected by decision? allow for clarification about the decision? allow
opportunities to hme |l feamigte paesilsd womariomi t ®.

I néinclut pas | 6absence de biais (seulda | es bi
questonAiYour supervisor is abl e ,tdans |a pagieduewestionpagerdse o n a l bi
Moor man relative 7 la justice interactionnell e), ni
pertinents, ni I 6 ®@d ® g q a #ié d. sur beadermeo ppint, les études empiriques
montrent qudil existe des pr®occupations ®ftHerséQues ~
et Parodi, 2004), mais elles ne prouvent pas qubdil e
recommande donc plut?tt de sb6int®resser auxvoplfeobl mes

§5.1.

Par ailleurs, les questions du type de celles proposées par Moorman sont proches des
préoccupations théoriqgues des chercheurs, mais pas forcément des catégories de pensée
couramment wutilis®es par beaucoup de travailleurs. C
®tude telle que celle d6EIlovainio et autres. En effet
par un haut ni eteafaiblesifégalitésdadompeétances scolaires et culturelles ; sur un
échantillon composé a 69% de travailleurs qualifiés tels que les médecins, les infirmiéres et les

membres de | 6adsmuni er ateicoreur hospit ace des procédaresr act ®r i
formell es. Léapplication du questionnaire de Moor man
secteur artisanal para’t en revanche probl ®mati que e
simple du questionnaire de Moorman relatif & la justice procédurale. Il recommande aux services

enquéteurs de s 6 en i netpil ruesr ,g®n ®r al ement de sbinspirer du
organisationnelle (priorité 1), mais de r®diger |l es questions de f a-

également a des travailleurs peu éduqués, peu au fait du fonctionnement de leur entreprise ou
travaillant dans des organisations peu formalisées. Eventuellement, le recours & des formulations
variables selon le contexte peut étre envisagé.

4.4.5, Attention au bien-étre des travailleurs

Un défaut de reconnaissance pratique de la personne peut résulter de mauvaises conditions
matérielles de travail (Peroumal, 2008), percues comme dégradantes. Certains travailleurs
intérimaires sur missions de trés courte durée (Purser, 2006) ressentent le fort décalage entre les

ri sques qudéils prennent quotidiennement dans |l e cadr
font pour les aider a les affronter et a préserverleursanté: i 1ls ont | e sentiment qudi
yeux de leurs patrons. De fagon moins dramatique, la position de relégation occupée dans les locaux,

comme cbest | e cas pour | es services qui traitent | e:
(Spire, 2007), est interprétée par certains agents comme une non reconnaissance de leur

performance, de l utilit® de l eur travail. Ces poi
recommand®es aux Al1.1.1 et Al. 1.2 (voir -éteeusss i Il 6at

subordonnés, 8§4.3.3), mais un complément sur la perception subjective des conditions matérielles
de travail peut étre utile (priorité 2).

Une forme particuliéere de défaut de reconnaissance pratique est le fait de confier a un
travailleur des taches particulierement difficiles, pénibles ou rebutantes, en comparaison de celles de
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ses collegues (Corouge et Pialoux, 1984-8 5 ) . Cette forme dodédinjustice distr
angle un peu particulier, par une question du COPSOQ : Is the work distributed fairly?0 . Le Coll ge
recommandeceadimclvar ¢ aBgquieé dans lla distiibuteon du travéil (priorité 2).

Léoattention de ses s up ®-2étieduwtravaillelr esPétudice@angd.g.2tes au bi

45Rel ati ons avec | 6ext ®r i e

Des jugement s doupoités par [®s dpstinatairesndu produitr o du service,
voire par des personnes nbéayant p a s : itk econgtitaemtpdesr t dire
reconnai ssances, ou des refus de reconnai ssance, de

pas reconnue, ou évaluée difféeremment de ce que le travailleur souhaiterait, ce peut étre une cause
de souffrance.

4.5.1. Reconnaissance par les clients et le public

Le manque de reconnaissance par les clients est fréequemment rapporté, avec amertume, par
les caissiéres des hypermarchés : elles se plaignent de leur indifférence et de leur grossiéreté

(Benquet, 20009) . Les vigiles priv®s souffrent fr®quen
déautant plus quodils ne peuvente (Mumar Bulrd,ILebeee RPOOEd;6 auc une
Peroumal , 2008) . Les enseignants se sentent remis e

1991a). Les éboueurs (Volkoff, 2006) jugent la considération des usagers (mesurée, entre autres, a

| 6aune des ®t r eawnregasd)u skrvioe rendh. dissépreuvent douloureusement ce défaut

de reconnaissance, tant économique que symbolique. Le manque de considération des clients est

®vi demment accru |l orsque | dentreprise adoptericed ®l i b®r ¢
comme | 6exp®ri mentent ° | e u hos liness ® puecaux deb wnisseumgpde oy ®s  d e
services de télécommunication, qui ont jugé rentable de faire donner des réponses minimales aprées

un temps doéattente parf o irater durtoutsunelcertaige,fraction des appetbe ne pa
(Ti ffon, 2009) . Le fait, not amment dans certains S €
débenseignement , de manquer de moyens pour exercer sa
impossible, expose également a des jugements négatifs sur sa performance de la part des

« bénéficiaires » dégus (Bourdieu et al., 1993).

Léopinion du public, m° me non directement concerr
certains métiers, de ne pas pouvoir entous | i eux d®cl ar er sa profession sa
hostilit® ou quolibets, e d.és swweillantsade priean,neh particulierlle3 e st i me

plus jeunes, qui sont aussi les plus diplomés, r evendi quent une mi ssintode doéi nse
| 6i mage n ®gatoni» asantduniquegment du contrdle social (Dubois, 2007). Les policiers
(Boussard, Loriol et al., 2007 ; Loriol, Boussard et al., 2006 ; Pruvost, 2008) estiment que le public
ignore la dureté de leur travail (horaires et conditions de travail, risques professionnels) et ressentent

vivement | dabsence de reconnaissance, voire | dédani mosi
la pr®fecture charg®s du contr®le de | 6i mmigration
aupr s doébune partie des citoyens ( Spcommerespo@sable} . Les @
de pollutions chimiques ou olfactives, alors quobdils estiment faire parti
nourrir les gens, souffrent beaucoup de cette situation (Bonnaud et Nicourt, 2006). Les professeurs

nbappr ®ci ent gu re | 6id®e r®pandue selon laquelle il

(Christin, 1991a).
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Cependant, les travailleurs sont capables de développer des défenses et de résister a un

certain niveau dobéhostilit®, en utilisant | eurs resso
auxquels ils appartiennent. Les policiers classent la population en anti-police et pro-police : | 6hostil it
des anti-police peut étrerelat i vi s®e en | 6assi mil aladoutién desero-poticedtes d®I i
la forte solidarité professionnelle (visible a travers la coopération et la convivialité fortement alcoolisée)

per met de pr®server | 6-mémedarditichue MerctLoriely. Leer métidr eestes o |

percu par les enseignants comme ayant une forte utilité sociale (Christin, 1991a ; Delhestre, 2008). Ce

sentiment est cependant plus difficile a maintenir pour ceux qui sont marginalisés par un statut

précaire. Les fonctionna i r e s , mal gr® | 6hostilit® dbébune partie du
«servicepublicé justifiant | eur sitwuation sociale, et mar gquof¢
utile aux autres (Baudelot et al., 2003).

S6i l pr ®s e ntd spécififees, le alé&fqutede reconnaissance de la performance par les
clients ou |l e public nbest pas sans rapport avec | a
activités de service, celle-c i influe doéaill eur s s etalégitiniténde eertames®t at i on

pratiques, comme les délais de traitement (Tiffon).

Bien qubon ne dispose pas de r®sultats ®pid®mi o
reconnaissance par les clients ou le public, les nombreux travaux de sociologie ou de psychologie
clinique qui en traitent rendent extr°®°mement pl ausi b
parfoi s forte et doéun facteur de ri sque not abl e po
recommande fortement une interrogation sur ce point.

Mesurées par ailleurs, les situations de tension avec les clients ou le public (82.1) signalent
des défauts de reconnaissance particulierement marqués. Cependant, certains défauts de
reconnaissance plus feutrés, mais fréquents, peuvent étre pathogénes. De méme, le croisement de

| 6i nsuffisance des moyens ou du temps allou®s et du
particuli rement susceptibles de <cr ®er |l 6i nsatisfact
condition ni nécessaire, ni suffisante. Une ou plusieurs question(s) spécifiqgue(s) sur le

mécontentement des destinataires relativement au service rendu, me° me S cela néi mpl

une tension dans la relation avec eux, est donc nécessaire pour les personnes travaillant, peu ou
prou, en contact avec le public (priorité 1).

45.2. Valorisation sociale du métier

La perception qudsentimentsdu public ien déréuat (auddeld des seuls
clients, usagers, etc., avec qui il est en contact) s u r  6uti |l it ® peliteavos onnintéeftc t i vi t ®
(priorité 2). Une interrogation surles ent i ment doéuti |l i t® ®prméme&tadaar | e t |
fois plus simple, plus informative, et renseigne sur un éventuel conflit de valeurs : voir le 85.

Enfin, une interrogation sur le prestige de la profession nd e st p a prionitd2).t i | e (
L 6 e n g uTraval etgnodes de vie » proposait de dire si sa profession était « généralement bien
vue ; bien vue par les uns, mal vue par les autres ; généralement mal vue & . Les employeurs
gubun faidle liempprcestige des professions, dont | 6®ch
variable est plut?tt informative quéutile ° I 6action.
peut évoluer, suite a des modifications de contenu, de statut, de rémunération, de recrutement ou
grace a des campagnes de communication ; |l a d®gradation du prestige dobéun

ddéal erte.
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4.6.Violence interne

Ce paragraphe est relatif a des comportements agressifs ou violents de personnes membres
d e rdadisation a laquelle appartient le travailleur. Ces comportements visent a causer un dommage,

plus ou moins s®rieux. I'l's sont souvent ill ®gaux, m°

aisé a caractériser et méme si leur gravité est variable : injures et outrages, voies de fait, coups et
blessures, harcelement sexuel, agressions sexuelles, harcélement moral, discriminations.

4.6.1. Effets de la violence

Plusieurs études ont montré que cette violence, en particulier la violence psychologique,
constituait un des facteurs de risque majeurs de troubles dépressifs (Niedhammer et al., 2006).
Léaugmentation de |l a violence occupationnel l e

(

viol e

travail) est associ ®e ~ | 6augment adtide tnoublésuanxieixs que de

(Wiecl aw, Ager bo, Mortensen & Bonde, 2006) . Cel

psychiatrique, qui met en évidence une association positive entre violence et stress (Gore-Felton, Gill,
Koopman & Spiegel, 1999). On a pu estimer que la violence occupationnelle était une des premiéres
causes externes de suicide (Leymann, 1990). Les salariés qui déclarent subir des atteintes
dégradantes, un déni de reconnaissance de leur travail ou encore des comportements meéprisants,
déclarent nettement plus que les autres avoir un mauvais état de santé, avoir eu au moins deux arréts

mal adi e dans | 6ann®e, ou qui d®cl arent qgue | eur
al ., 2008) . Déune f a- on Igl@ewnd® trevdil @ un inhpact mbgatif sur la bien-ance s u

étre professionnel, psychologique et physique, que les victimes se soient plaintes et aient été victimes
de repr®sailles, ou quobelles aient dissimul® I

4.6.2. Formes de violence interne

Discriminations

Les comportements discriminatoires peuvent étre des comportements de la vie quotidienne ou
i mpliquer l a gestion des ressources humai nes,

a est

trav

eur sou

6batt

littérature rapporte des cas dediscr i mi nati on not amment, selon | e genr e,
g®ographique, | 6apparence physique, |l 6orientati

religieuses.

Dans le batiment (Jounin, Palomares et al., 2008), les discriminations raciales sont monnaie
courante et de niveaux divers : insultes racistes, agressivité verbale, moqueries, surnoms. Les
salariés, cibles de ces humiliations racistes émanant de collegues ou de la hiérarchie, doivent les
accepter et masquer leur réaction, pour ne pas risquer un licenciement. Méme les formes mineures ne
sont pas sans effet car elles renforcent la relégation des travailleurs appartenant a des minorités.
Dans le cas des saisonniers américains étudiés par Holmes (2006), la hiérarchie entre les postes de

on S €

travail est | argement d®ter mi n®e par | dappartenance e

pays et la maitrise de la langue. Des cas analogues ont été rapportés jadis en France, par exemple
dans | édindustrie automobbstep(bbabbet gut9d8puet

Les discriminations sexistes sont, a bien des égards, comparables aux discriminations
racistes. Cependant, les comportements discriminatoires dans la vie quotidienne, par exemple les
plaisanteries sexiste s ou | 6affichage provocant déi mages

car ac
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rarement revendi qu®s comme discriminatoires (par exe|
les personnes exagérément prudes). Par ailleurs, les discriminations dans letr av ai | , Il 6empl oi
carriere, en dépit de leur ampleur, sont encore en partie vécues comme naturelles par les femmes qui

en sont victimes (Baudelot et Serre, 2006 ; Gollac et Volkoff, 2002). Elles créent alors des risques

psychosociaux par leurs conséquences (précarité, faible autonomie, absence de perspective de

carrieres, injustice salariale), mais pas forcément par elles-mémes.

Dans une ®tude portant sur | dhomophobie dans | 6en
de discrimination ressentie encas dbdéori entation sexuelle r®v®lI ®e ou
2009) . Cela va de | 6hostilit® ouverte dans |l es inter

collegues, de clients) a des comportements insidieux mais lourds de conséquences, comme se Voir
®carter de postes de dir ec tsaithpas drigen des Ipmnees 2 out«éaireque | 60
un boul ot».dohomme

Les comportements di scriminatoires peuvent °tre
collegues ou hiérarchie, mais aussi de personnes extérieures, notamment les clients.

Harcéelement moral

Une bonne partie des travaux récents sur la violence au travail sont relatifs au harcelement
moral. En France, celui-ci a regu une définition juridique par la loi 2002-73 du 17 janvier 2002, qui en

fait un d®Il i t, me° me s la notion tend © °tre employ®
«un ensemble dbéagi ssements r®p®t ®s qui ont pour objet
de travail susceptible de porter atteinte aux dr oi t s du salari® et " sa dign

physique ou mentale ou de compromettre son avenir professionnel » (article L1152-1 du Code du
travail). Dans une jurisprudence récente, la Cour de cassation a étendu la notion de harcélement
moral & des méthodes de management ayant, pour un salarié déterminé particulier, les effets précités
(audition de Marie-Laure Morin ; Cass. soc., 10 nov. 2009, n° 07-45.321).

Les causes du harcelement moral sont multiples et, selon les disciplines et les orientations
des auteurs, ce ne sont pas les mémes qui sont mises en avant. Certains travaux fondateurs, dans le
champ de la psychologie, insistent sur la personnalité narcissique perverse du ou des harceleur(s)
(Hirigoyen, 1998). De ce point de vue, le harcélement mo r a | au travail est un ca:
ph®nom ne qui se produit aussi dans dbéautres context
spécifiquement sur le harcélement moral au travail (Leymann, 1996). Diverses recherches, en
psychologie ou en sociologie, ont insisté sur les facteurs organisationnels qui rendent plus probable la
survenue du harcelement (Valette, 2002). Le harcelement résulte dans certains cas de la volonté de
se débarrasser de salariés pour des motifs économiques ou pour entraverld act i vi t ® syndical e
2001 ; Bouaziz, 2001). Le harcélement moral peut étre exercé par un ou des supérieur(s)
hiérarchique(s), mais aussi par des collégues, voire des subordonnés. Le harcélement moral par les
collegues a souvent pour fonction de sauvegarder des stratégies collectives de défense contre la
souffrance ®thique (voir l e A5.1) | i ®¢ezé, 2000pouc o mmi s s
contraire aux valeurs professionnelles (Chéatelier, 2003)

Ldanal yse des processuss ddeepéiterades sighes précarseursadu p e r mi
harceélement moral : isolement, manque de dialogue, dureté des relations, manque de respect, inutilité

des t©ches, mi se 7 | 6®cart de <cert ai ff@ncepHirigayens sus de
Ces signes précurseurs ont déja été traités dans les paragraphes précédents (84.1 a 4.5). Il convient
cependant dodéessayer do®valuer | dexistence>de faits su
% Du point de vue des conséquence s pour | a sant ®, Il es intentions du harceleu
juridique, S i le travailleur ®t abl it |l 6exi stence de fadets suscep

démontrer éventuellement le bien-fondé de ses agissements.
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Harcélement sexuel

La notion de harcélement sexuel est particulierement dépendante du contexte culturel. Selon
ce contexte, un méme comportement sera vu comme relevant du harcelement sexuel ou comme un
rituel légitime de cour amoureuse. Les points de vue varient donc selon le pays, comme le suggérent
les résultats des enquétes européennes sur les conditions de travail (Parent-Thirion et al., 2007), le

milieu social, l e niveau dé®ducation, l a g®n®r ati on,

gue |l es chiffres varient consi d® rrabdbleraemédréstdépehdants e

des conditions de recueil des données.

Les revues de littérature montrent que le harcelement sexuel au travail est peu documenté en
France. Deux approches existent dans les rares travaux académiques qui en traitent. La premiére met
| 6accent sur |l a personnalit® du harceleur et
perspective, l e facteur de risque psychosoci al
Une autre approche s 0 etfefrisqguecde hactde®éenadeduel et organisation dun
travail : le harcélement sexuel prolongerait des modes de mobilisation de la subjectivité des
travailleurs en vue de répondre a des exigences émotionnelles de la tache (Arnaudo, 2005) ou bien il
prolongerait des comportements sexistes permettant de supporter la dégradation des conditions de
travail (Flottes, 2009). De fagon tres hypothétique, une explication analogue a méme été envisagée
comme élément explicatif de violences sexuelles physiques (Grenier-Pezé, 2007).

Le harc | ement sexuel peut °tre |l e fait de
mais aussi de personnes extérieures, notamment les clients.

4.6.3. La mesure de la violence au travail

Un premier stade d 6 ®vead @radigtamde 6de wiolences tinkernés
(prioritél) . Léenqu°te fran-aise sur | es conditions
« Au cours des douze derniers mois, dans le cadre de votre travail, avez-v ous ®t ® vi
agression verbale de la part de vos collégues ou de vos supérieurs ?», «d dune agressi
ou sexuelle de la part de vos collegues ou de vos supérieurs ? ». Ces questions peuvent étre
utilisées, mais il convient de distinguer la violence émanant des collégues de celle émanant de
supérieurs, et de distinguer agressions physiques et agressions sexuelles.

Différentes méthodes ont été proposées pour la mesure du harcélement moral (priorité 1).
Le Leymann Inventory of Psychological Terrorization (LIPT) (Leymann, 1996), dont il existe une
version francaise (Niedhammer et al., 2006) propose 45 items. Ce questionnaire trés complet est trop
d®taill ® pour °tre int®gr® dans une observatio
travail. Le harcélement est heureusement un phénomeéne assez rare a un moment donné (audition de

Marie-Fr ance Hirigoyen) et m° me soi l peut concerner
ui

autre de leur carri re, il est impossible de |
population générale. Le Negative Acts Questionnaire (NAQ) (Einarsen et Raknes, 1999), dont il existe
une version francaise (Notelaers et al., 2004) propose une mesure en 17 questions, qui peut étre
préférée au LIPT (audition de M-F Hirigoyen). Une version librement adaptée, en 10 questions, figure

de

souroc

| a

est |

en

per son

de
cti
on

n

dans | 6enqu°te Sumer et | 6enqu°te fran-aise sur

relative au harcelement sexuel (envisagé par le LIPT comme une composante du harcelement moral),
est traitée ci-aprés a ce propos. Les autres questions sont : « Au cours des douze derniers mois, vous
est-il arrivé de vivre les situations difficiles suivantes : Une ou plusieurs personnes se comporte(nt)

systématiquement avec vous de la fagon suivante : Vous ignore, fait comme s i Vvous n?20 ®t i

tra
me

phy

dbéen

be:

C 0onNn:c
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Vous empéche de vous exprimer ? Vous ridiculise en public ? Critique injustement votre travail ? Vous
charge de taches inutiles ou dégradantes ? Sabote votre travail, vous empéche de travailler
correctement ? Laisse entendre que vous étes mentalement dérangé ? Vous dit des choses obscénes
ou dégradantes ? Vous fait des blagues blessantes ou de mauvais godt, se moque de vous ? ». Si on
le compare au NAQ, ce questionnement laisse de cbté des points traités par ailleurs :travail en
dessous du niveau de compétence, agressions verbales, non prise en compte du point de vue du

travailleur ; trois autres points dont |l a pertinence, dans |

ne parait pas évidente au Colleége (non respect des droitsetopi ni ons en raison de | 60

du travail a des fins privées, réactions négatives au fait que le travailleur travaille trop dur) et cing

items dont |l e Coll ge recommande | 6incl uxiOowusdans un

prive de votre travail ou on vous enléve vos responsabilités », « Rumeurs a votre encontre »,

« Exclusion des activités de groupe », « Remar ques r ®p ®t ®es ~ | 6engontre

« Remarques vous indiquant que vous devriez quitter votre travail ». Une interrogation en 14 items

permettrait ainsi de b®n®ficier de | dessenti el de | 6i
Léenqu°te fran-aise sur | es conditi omeeélanentt ravail

sexuel (priorité 1) © t r a v e r«%Au dodrd desedauze derniers mois, vous est-il arrivé de vivre les

situations difficiles suivantes : une ou plusieurs personnes se comporte(nt) systématiquement avec

vous de la fagon suivante : Vous fait des propositions a caractére sexuel de fagon insistante ? ». Cette

derni " re gquestion est plus pr®cisefi@uer cehéepdet | D2nq
have you personally been subjected at work to sexual

Lébenqu°te fran-aise sur differerscie taovioktrice intemes deda tr ava
violence externeen demandant , | orsque | 6un des comportements

ou sexuel est pr ®sent , S i son auteur appartient ° | 6
recommand®e. 'l serait trop | csaupstche poser deux fois |

Léenqu°te fran-aise sur | es disaimihation danssla diee tr ava
guotidienne (priorité 1) en demandant, l orsque | 6dun des comport
harcelement moral est présent, si le travailleur le pense motivé par «[ s 0 n ] sexe (le fait
homme ou une femme) ? [son] état de santé ou handicap ? [sa] couleur de peau ? [ses] origines ou
[sa] nationalité ? [son] age ? autre ? ». Cette facon de faire peut étre recommandée. Il serait trop long
de poser plusieurs f oi's | 6ensemble des questions. La I|liste po
| 6apparence physi gqueautes»deaaentmrécisésf s cl ass®s ¢

En d®pit du tr s grand int®r°t de ce th me, il e
directe des victimes potentielles, | 6existence de compor
salaire, la carriére ou la tache. La mesure des sentiments de discrimination concernant le salaire,
la carriere ou la tache (priorité2) s er a d 0 dile gue ket donpdesirscuelllies permettront par
ailleurs doé®valuer ®conom®triquement | a plausibilit®
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5. Conflits de valeurs

Au-del ™ des dimensions critiques de | 6organisation
laf ai bl e aut onomi e, l e manque de souti en, de reconnai
| 6origine de | a pr®valence ®l ev®e de d®tresse psycho
oblige a considérer une autre dimension de la souffrance du personnel, celle de la souffrance éthique
(Lalibert® et Tremblay, 2007) . En effet, dans certair
sociale en particulier, les questions mesurant la demande psychologique arrivent mal a identifier les
facteur s ° | 6origine-°deg ecates®teatt i depamal e travailleur | o

faire est en opposition avec ses normes professionnelles, sociales ou subjectives, compte tenu de la
nature du travail a réaliser ou encore du temps et des moyens dont il dispose (Vézina et al., 2008).

Le travail occupe une place importante dans la facon dont les gens donnent un sens a leur
existence, en particulier en France (Davoine et Méda, 2009). Il en résulte une vulnérabilité quand le
travail ne permet plus de construire ce sens (parce que son contenu, son évaluation ou ses conditions
ont chang® par exempl e) . Se sentir ®ciur® parce qubd
déavoir accept® de nui r e soufframeetthiquée » (Bejoars, 19682.s f or mes de

Les conflits de valeurs au travail peuvent prendr
déautres formes de conflits de valeurs. Dans une usi |
de fabrication pour utiliser des ingrédients moins chers, les ouvriers pergoivent un changement des
odeurs, qui ne leur parait pas cadrer avec le discours de leur hiérarchie, affirmant que la qualité des
produits ndéda pas vari ®, ce qui est pour SsuUX c$ o uwrbauen ¢
conflit éthique au sens traditionnel. Les conflits de valeur au travail incluent tous les conflits portant sur
des choses auxquelles les travailleurs attribuent de la valeur (Molinier, 2010b) : conflits éthiques,

gualit® emp®°ch®etilsietn®@ i dne nttr adwdainl , atteinte ~ | 6i mage
Léobligation de travailler doéune fa-on qui heurt e
professionnelle repr®sente une <contrainte dont | 6 ®me
décrits pardenombr eux m®decins du travail, tant en France ¢
al., 2006 ; Cohidon et al., 2009). Confrontées a un difficile arbitrage et voulant éviter de trahir leurs
principes et de sbexposer ai nslieguesules pe®pnnds souflaatesl a c | i e
peuvent adopter di ff®rentes strat®gies d®f ensives, t

peuvent avoir par ailleurs des effets néfastes sur le climat de travail et la qualité des services. Les
conflits de valeurs peuvent, dans les cas extrémes, amener au suicide, en particulier dans des
situations doisol ement (Dejours et B gue, 2009).

5.1. Conflits éthiques

Le travail qgue | don fait peut entrer en contradi
conflits éthiques sont mal vécus car ils mettent en tension la définition méme du travail portée par le
sal ari ®. Gaignard analyse |l es figures (ascylgabilitépat hol o
objective & , caédieeda situation dans laquelle on se trouve quand on se compromet, sans en avoir
initial ement conscience, dans un syst me qubéon r ®pr

décrits dans la littérature concernent souvent des personnes qui, a un titre ou a un autre, doivent
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incarner une institution:encadr ants repr ®sentant | 6entreprise pour
I es clients, fonctionnaires repr®sentant | 6 £t at pou
compte ddédbune entreprise ou dbébun particulier, etc.

Un cas typiqgque geBnti etel mimecn®u i ismadonner " di f f ®]
réalité : « arrangements » avec la régle, intrinséques au travail, puis fraude par rapport aux clients et
enfin mensonges caractérisés vis-a-vi s des <coll aborateurs proedases. Cet

protégé des conséquences délétéres de ce mensonge par des stratégies collectives ou individuelles

de défense, décompensera sur le mode du délire (trouble psychotique aigu transitoire) (Gaignard,

2008). Les téléopérateurs (Jaeger, 2002) doivent parfois choisir entre résoudre les vrais problémes

des clients qui appellent, ou respecter les objectifs commerciaux et vendre colte que codte le produit

du jour, m° me so6il ne r®pond pas aux besoins du cli
durablement endi f fi cul t® (octroi déun pr=°t ou dbébune <carte
conseillers financiers des banques (Lazarus, 2009) sont de plus en plus souvent confrontés a de tels
arbitrages. Les agents des pr ®f edetséjaureet qucnk partaggds de | 0
pas les options gouvernementales en la matiére, sont également en proie a un conflit éthique (Spire,

2007) . Selon |l es <cas, Il e confl it ®t hi que peut ctre |
situation de travail, ounbappara’ tre qub” la suite dbébune prise de
cons®quences des actes commis. |l peut sbébagir par exe
compromise dans des pratiques de discrimination raciale, en sélectionnant sur des critéres ethniques,

par souci dbéefficacit®, | es demandeurs ddéemploi, avar

connaitre leurs « préférences raciales », bien que cette pratique soit illégale (Gaignard, 2007).

Des conflits éthiques apparaissent assez fr®quemment l orsqubdune
brutal ement des pratiques, des valeursJaéttangersemi t r es
général en les empruntant & une autre sphére. De tels conflits ont notamment été décrits dans des
admi ni strations ou déautres organi sations publiques
marchande.

Ces situations peuvent étre compensées par des stratégies collectives ou individuelles de
défense. Pour se défendre, les travailleurs peuvent notamment se représenter et se présenter comme
victimes de harcelement, ce qui complique le repérage de certaines situations de souffrance éthique.
Lorsque | a situation sdéinstalle et que |l e travailleu
peut décompenser sur le mode du délire (Gaignard, 2008) ou sur le mode anxieux avec répercussions

somatiques (Gaignard, 2007).

Les premiers r®sultats de | denqu°te Samotrace r ®a
échantillon de 6 000 salariés, montrent un lien entre le « mal-étre » (mesuré par le GHQ28) et les
conflits éthiques, mesurés par la question : « Au cours des 12 derniers mois quand vous étiez au
travail, avez-v ous ®t ® contraint de travailler (ou de faire
conscience professionnelle » (Cohidon et al. 2009).

En raison de leur pénibilité largement documentée et de leurs conséquences en termes de
pathologies graves fortement soupgonnées, les conflits éthiquesd oi vent faire | 6objet
(priorité 1) . L 6 eSiRgpuopose : « Dans mon travail, je dois faire des choses que je désapprouve
(vente abusi ve, »lLe «@PBNordie mgapdss yné question qui pourrait étre utile a
titre de complément (priorité 2) : Myfvalues are very similar to the organiz at i on 6. vlad euxeisst enc
déun mode de management i mport® ne peut °tre val abl
enquéte aupres des employeurs.
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5.2.Qualité empéchee

Dans la litt®ratur e, de nombreux travaillarurs se
| 6organi sation du travail ou par | 6 ®t at des ®qui pem
(audition de V. de Gaulejac). 1 peut sbéagir de personnes estimant f
qualité insuffisante, mais aussi de personnes estima nt néavoir pas | es moy el
convenabl ement des situations particuli rarmsilesauxquel
agent s de | 6®qui pement d®pl orant de ne plus pouvoi.l

circonstances climatiques extrémes (Crague et al, 2006).

Lé6intensit® excessive du travail , | e mangque dé
dé®valuation sont souvent en cause dans |l es nombr eux
se trouvent hor scel6gubaitl sd ee sptriondeuri dieent °tre un travai
de la charge de travail et du manque de moyens est signalé dans des secteurs aussi divers que le
batiment, ot méme les procédures de sécurité sont violées (Jounin, 2006), et le travail social
(Jacquinet, 2004) ou la restauration rapide (Brochier, 2001). Les défauts de qualité dus au manque

déautonomie ont ®t ® bien document ®s, par exempl e, da
Théry, 2009) : ceux-ci doivent accepter la contraint e des scripts, l esquel s | es e
arguments ou des mots qui pourraient étre plus efficaces et mieux compris que ceux qui leur sont

i mpos ®s. Ceux dbébentre eux qui ont pour mi ssion de

empéchés de trouver le produit le plus adapté aux besoins réels du client. Les procédures
dé®valuation sont :deY@aaikeorene sontévalués gue sueleur capacité a vendre
tel ou tel produit et non sur leur capacité a répondre de la maniére la plus efficace a la demande réelle
du client. lls développent alors le sentiment de faire du « mauvais travail », dont ils peuvent
difficilement tirer de la fierté.

La qualité empéchée est donc le plus souvent un symptéme de facteurs psychosociaux de

risquetel s que | 6intensit® excessive, | e manque dobéautonon
®valuation r®ductrice. N®anmoi ns, déune part il ne s
facteurs et dbéautre part, | a égifigaek, cea q@l jugifie g€ |z thai@eici c r ®e d e

a part. Les conséquences néfastes pour la santé mentale de la qualité empéchée ont été soulignées
notamment par les approches cliniques de la psychodynamique du travail (Dejours, 2005 ; Dejours,
2010). En coupe instantanée au moins, penser ne pas faire un travail de qualité est un des signes du
malaise au travail (Baudelot et al., 2003). Il y a un lien statistique fort entre déclarer traiter souvent trop
vite une opération qui demanderait davantage de soin et divers troubles de santé (Molinié, Volkoff,
2000).

De fait, certains psychologues et ergonomes pensent que le travailleur ne peut construire sa
sant® au travail que so6il a |l es moyens dopousir approct
prendre soin de son travail, y compris dans des circonstances particulieres, non prévues, ou assurer
la qualité est plus difficile. lls estiment aussi que le travailleur doit pouvoir assurer la qualité aux yeux
déune pl ur al i :thi@rarchi2 ®lierdd, aolduesului-méme.

Il est donc important de mesurer les situations de qualité empéchée (priorité 1). Il existe

différentes mesures dans les enquétes actuelles : il convient déen choisirtr un.
déen combiner plusi eur s«Jailed moygna det fare ud Itr&vail ple qualite s. e
L6Enqu°te Conditions de travail 2005 : «Rour teffeetuett un qu
correctement votre travail, avez-v o us e n g ®mt@mpsa duffisant ? Des informations claires et
suffisantes?L a possibilit® de coop®rer ( ®c%hRes godabodateursn f or mat i
(ou des colléegues) en nombre suffisant ? Des logiciels et des programmes informatiques bien

adaptés ? Un matériel suffisant et adapté ? » et demande, en outre : « Arrive-t-i | qubi l vous
impossible de respecter a la fois la qualité et les délais imposés ? é . Bien quéil pr ®sent e

un peu r®ducteur en | iant explicitement | @l vausi al i t ® ¢
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arrive de traiter trop vite une opération qui demanderait davantage de soin » a été utilisée avec

succés comme indice de qualité empéchée ; ell e pr®sente | davantage dobin
Léenqu°te Travail et modes de vi ergsseqtialafiertédu tevail e , i nt e
bien fait e , ce qui pr®sente | 6inconv®nient dbéun vocabul air
de ne pas lier la qualité empéchée a la seule insuffisance de moyens. En effet, la qualité empéchée

ressentie par letravai l | eur peut avoir dbautres causes, par e

définition de la qualité ne correspondant pas a ses convictions personnelles (audition de M.-A.

Dujarier). Le COPSOQ Do yop someatimeS have to do things, which ought to have been done

in a different way?d Les auditions sugg rent gudune interrogati
maintenir la qualité, méme dans des circonstances difficiles, serait utile.

5.3.Travail inutile

Faire un travail g u 6 ormpsyghasgcial de risque. Enl effet, ensatobservé f act eu
gubi nver sement , le fait gue | e travail fasse sens
Léoexp®rience des travailleuses dans | es services aux
se maintenir en d®pit déune faible reconnaissance sociale
capacit® ° juger de l eur indi spensabilit® pour une
assistance que | es |leurs, per met ™ aerst asiinteusatd erst rqe
jugent pourtant repoussantes et dobéendurer | 6i-ngratit:
Shaw, 2009).

Le sentiment déinutilit® du travail peut proveni
stratégiques donnant™ | 6 or gani sation des objectif scesanimgniel s | e
se rapproche alors de |l a souffrance ®thiqgue. Le senti

grand décalage entre la prescription, ou les objectifs fixés, et le réel du travail. Fixer comme obijectif la
perfection, la qualité absolue, ce que font souvent les employeurs pour couvrir les risques, peut
provoquer un tel sentiment (Dujarier, 2006). Les objectifs inatteignables obligent les travailleurs a

simulerlaperfe ct i on, mais | e r®el du travail peut °tre tr s
fait vraiment. De ce fait, les travailleurs font un travail inutile de simulation du travail idéal et un doute

est jet® sur | 6ut i |Iduitn®comespond pas aux bhjectifs da perfeaidnfqu eur i f

sont fixés.

Le travail inutile peut faire partie des signes précurseurs du harcélement moral (cf. §84.6)
(audition de M-F Hirigoyen) : faire des taches absurdes, se voir confier une tache dont le résultat sera
ostensiblement laissé de cété, étre convoqué a des réunions qui ne servent a rien, sont des situations
fr®qguemment d®crites par | es harcel ®s, mais qui ne co

En coupe instantanée, le sentiment de ne pas étre utile aux autres est statistiquement associé
| 6expression dbébune forte souffrance au travail (Bau

Une interrogation sur le sent i ment d 6 ut iektidon® nédessair¢ (paovits iL)!
Léutilit® du travail est abor d®@endanfid eplTusaivauld s edq u an
|l 6enqu°te COI et semd genetnt s urd° g (voe le §4.5i2). AMtermativemerg,ut r e s
|l e Copenhagen Psychosoci al Questionnaire (COPSOQ) pr
i mportast 9ouet work useful to the recipients?o0.
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6. Insécurité de la situation de
travail

L6ins®curit® de 1l a situati on -dcenomiquaetkiridqguecd® mpr end
changement non maitrisé de la tache et des conditions de travail.

Par insécurité socio-économique, nous entendons les risques pesant sur la pérennité de
| 6empl oi , sur | e maintien du niveau de salaire ou s
salarié peut y étre exposé du fait du comportement ou de la situation de son employeur, un travailleur
ind®pendant , du fait de | 6®t at de certains march®s (
deux peuvent °tre confront ®s ~ Il i mpossibilit® de pc
Enfin, les investissements matérie | s et i mmat ®riels consentis par un
entreprise peuvent étre destinés non seulement a assurer sa trajectoire personnelle, mais aussi la
transmission de son entreprise : le caractére incertain de cette transmission peut étre assimilé a une
forme doéi ns-&onomigue. ® soci o

Le degré de sécurité socio-®c onomi que est un ®| ®ment de |l a val el
donc consid®rer qubil sbagit si mpl ement déun aspect
Cbest doémasl ceucsadda qubdont ®t ® produits certains r ®s
sécurité socio-économique et santé : comme on le rappelle ci-aprés, la sécurité socio-économique est
prise en compte dans le modéle effort / récompense de Siegrist. Les travailleurs eux-mémes tendent
déailleurs ° tenir compte de | davenir probabl e dans
situation de travail (Baudelot et al., 2003). Le choix fait dans ce rapport est cependant de faire de
I 6i ns ®c u-éconobniques ume dinmension particuliere des facteurs psychosociaux de risque au
travail et ce, pour une série de raisons.

Divers travaux montrent que |l a s®curit®ans | 6empl
Serge Paugam distingue la « précarité du travail » de la«pr ®c ar i t ® »dkeemontré quafes o i
deux sont nécessaires a une bonne intégration au travail (Paugam, 2000) : cette intégration est en lien

avec lebien-°t re soci al, composante de | a sante®ploaesters ens de
fait liée statistiquement a certaines caractéristiques des conditions de travail, presque toujours

d®f avorabl es, l e |lien est t®nu entre | a stabilit® d
salariale (Paugam et Zhou, 2007),cequin di nci te pas ~ assimiler cette ste
reconnai ssance. Le lien entre s®curit® et gualit® du
susceptible de varier dans |l e temps. Lldédpleséoustdt i on de
de la carriere sont fortement influencées par le niveau de chdmage et par des facteurs institutionnels

comme | 6i ndemnisation du ch®'mage ou les efforts faits
causes de | di-éco@®ezmirque® sworcti odonc en partie ext®rieur
défaut de reconnaissance, y compris économique, tient essentiellement a des causes internes a celle-

ci. Enfin, | es c¢ons ®q uéeomangsge sahteen padie spécifqoes ren pafiiculeen c i o
ell e peut °tre © | 6origine débun processus de marginal

tr s majoritaires, 0% | O0insertion sociale est pr®seryv
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6.1.S®curit® de | empl oi ,
carriere

L6i ns®cur it ®tédénielcdnenexpll oiimpaui® sance ressentie 7 pr@é
souhait®e dans wune situats (@reenhdlgh emRoneahtatt, 1994).rCette 6 e mp | o i
i ns®curit®, | orsqudell e est v®cue de fa-on prol ong:

personnalité (Sennett, 1998). Des travaux empiriques ont confirmé sa place centrale parmi les

facteurs de stress qui ont un impact négatif sur la santé psychologique (Burchell, Ladipo et Wilkinson,

2002) . 1 sbagit doune d @gtretarécarpéensenen gagticulied g@mlaugertei br e en
du contréle sur son statut professionnel (sentiment de maitrise, efficacité, estime de soi) (Siegrist,

1996).

Pour une part, l e risque d% ° |1 6ins®curit® de | de
desa concr ®t i-ssdad duehdmagec lbes shbmeurs sont plus exposés a des troubles de
sant® que | es personnes ayant un empl oi. € cet ®gard

et déempl ois de courte dur ®e asantéegae lentchémage deddndue t s d ®I G
durée (Tarty-Briand, 2004). Le chémage est associé & une augmentation de quatre a dix fois du
ri sque de troubles psychiatriques non psychotiques, (
Virtanen, Vahtera, Luukkaala & Koskenvuo, 2009), de troubles anxieux (Claussen, Bjorndal & Hjort,
1993) et de troubles de | a personnalit® (Zwerling e
élevée pour le chdmage de longue durée (Stankunas, Kalediene, Starkuviene & Kapustinskiene,
2006). De plus, le chdmage est associé a une augmentation du risque de suicide (Agerbo, 2005 ;

Tayl or , 2003) , | 6association ®tant particuli rement
chez les jeunes adultes (Taylor, 2003). Cependant, le chémage serait associé a une diminution du

risque de troubles I i ®s ° certains psychotropes (Zwg¢
discuté dans le texte et son interprétation reste difficile. Qui plus est, le moment de la perte du travail
estaucontraire associ® " une augmentation du risque de
comme chez |l es femmes (Eliason & Storrie, 2009) . Cbde

est particulierement élevé chez les hommes.

Mais certaines recherc hes i ndi quent gue | a perception dodune
p®r ennit® de | dempl oi peut avoir des cons®qgmémaces aus
(Dekker et Schaufeli, 1995 ; Latack et Dozier, 1986 ; Sverke et al., 2006). Erikssen et al. ont publié en
1990 une ®tude sur | 6®volution de | a tension art®rie

Les résultats montrent une stabilité de 1982 a 1984, une augmentation de 1984 a 1987, puis une
diminution de 1987 a 1988 (Erikssen et al., 1990). Or, rien ne semblait pouvoir expliquer ce résultat, si

ce nobest une rumeur de fer metur e Qkmaind tawuxtsuggeenti s e, qu
m° me que | e stress 1i® ~ | 6ins®curit® de Isbneemp!l oi p !
affect ®e (Westman et al ., 2001) . Ces effets persist
facteurs tels que | es caract®ristigqgues d®mographiqu
facteurs de stress. On a pumontrer que le sensdelacausal it ® all ait de | 6i ns®cur |
sant® mentale plut?tt guden sens inverse (Hellgren e

montrent que la perception d'insécurité de I'emploi a des conséquences négatives sur la santé auto-
percue : les travailleurs suisses qui déclarent craindre de perdre leur emploi ont moins de chances
d'étre en bonne santé et risquent davantage de déclarer du stress et un niveau faible d'estime de soi,
de souffrir de lombalgie, de consommer des tranquillisants, de fumer et de se passer de soins en cas
de maladie afin d'aller au travail (présentéisme).

Par conséquent, il est bon de combiner les mesures objectives envisageables de
| 6i ns®curit® de | dempl oi ou de |l a carri recate | es me
insécurité. La mesure subjective est rendue nécessaire également par le fait que la mesure objective
ne parvient ° capter que certaines formes doéins®curi:t
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Le fait que le contrat de travail soit a durée déterminée(y compri s bi emales %r | 61 |
une forme forte doédins®curit® de | 6empl oi. Avoir un c
de troubles anxieux (Virtanen et al ., 2005) . Léangoi

permanent de trouver un emploi plus stable sont att e st ®s par un grand nombre d
terrain et se traduisent dans les comportements des travailleurs concernés. Les intérimaires du BTP

(Jounin, 2006) par exemple, prennent des risques inconsidérés pour tenir les délais demandés et ainsi

espérerét r e reconduits. Les int®rimaires qui sb6efforcent
méme, amenés a accepter des conditions de travail trés pénibles (Chauvin, 2010 ; Purser, 2006).
Léangoisse de ndé°tre pas r ®e mb a erashv@uspcemme hueliiants a” ner ¢
[Aubenas, 2010]. Cependant, les emplois de courte durée ne sont pas nécessairement mal vécus.

Certains jeunes peuvent accepter sans probleme des emplois précaires peu qualifiés dans la mesure

ou ils les voient comme une situation dodéattente, ®ventuell ement compati bl
et ndengageant pas |l eur identit® sociale (Burnod et
gualifi®s peuvent °tre recherch®s par des etamesvai ll eu
contraintes du salariat (périodes de vacances par exemple) et estiment que leurs compétences sont

assez recherch®es pour gue |l eur statut déempl oi ne
exemples de précarité relativement bien vécue militent pour une prise en compte du versant subjectif

de | 6ins®curit® de | 6empl oi . Toutefois, m° me dans <ce
exister, comme | e montre | 6exemple de jeunes travail
rendantcompt e au bout de plusieurs ann®es de | 6i mpossi bil

(Soulié, 1996).

Dans certains cas, le travail a temps partiel peut étre assimilé a un travail précaire. Lorsque

les travailleurs souhaiteraient travailler a pleinte mps ou travailler un plus granc
néen comporte | eur contrat de travail, i-d-dsdsleunt dans
employeur. Celui-c i peut utiliser |l a perspective dbébun contrat
formes de travail pénibles (Maruani et Nicole, 1988 ; Angel of f | 2000) . Léempl oyeu

de facon discrétionnaire des heures complémentaires, ce qui lui donne un moyen de pression et par
ailleurs densifie le travail (Alonzo, 1998 ; Prunier-Poulmaire, 2000). Le travail a temps partiel est
associe, en coupe, a une augmentation du risque des troubles psychiatriques (Waghorn, Chant, Lloyd
& Harris, 2009). Ce résultat peut étre interprété de diverses facons : la précarité induite par le travail a
temps partiel peut étre source de troubles psychiatriques, mais les sujets ayant des difficultés
psychiatriques peuvent bénéficier de mi-temps thérapeutiques ou simplement choisir de travailler a

temps partiel parce quodil s eoapleindempsnad étude es papepner t er de
montre pas doéeffets d®f avorables du travail " temps p
Cependant , débautres constats statistiqgues (en coupe)
facteur de risques pour le bien-étre psychologique (Burchell et al., 2009). Pour une part, cela tient a ce

qubi l induit doéaut r e:su nivean duropéem lesstravdil@drsaavtemps partieé ant

peu ddédautonomie et d e s caificités denla gestian ides| travaillglasi astempse s s p ®
partiel expliquent aussi par elles-m® mes | eur <crainte doé°tre |icenci ®s
perspectives de carriere médiocres. Par lui-méme, le temps partiel apparait surtout lié & un plus faible

investi ssement dans |l e travail et néest probabl ement

dans certains cas, un role de protection a court terme. Ses éventuels effets délétéres sont avant tout

indirects, via les incertitudes sur la carriére et certaines formes spécifiques de pression sur le travall

(voir AA1.1) ou doi mprrehérchesbcompilémétai(es seraient Wilgds pdyr . Des
examiner si les risques associés au temps partiel ne sont observés que dans le cas du temps partiel
involontaire subi ou également dans le cas du temps partiel choisi (ce choix pouvant étre contraint

par ailleurs).

Contrats a durée déterminée et temps partiel sont des situations juridiguement définies,
aisées a repérer. |l est cependant des cas, trés nombreux, 0%, de fait, | 6emploi est
terme, sans que ceci soit lié a une forme particuliere de contrat salarial. Cette précarité de fait doit étre
considérée au méme titre que la précarité de droit. Elle crée également un risque de chdmage et donc
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les risques pour la santé associés au chdémage. A partir du moment ol elle est percue par le
travailleur concerné®, el l e est une source dbéangoisse et par |
statutaire.

Le travail informel (« au noir ») représente unef or me extr °me doéins®curit®
associ ® ~ un risque doubl e de troubl es de | 6 humeu
psychosomatiques (Ludermir & Lewis, 2003).

La plupart des hommes progressent en salaire et en qualification ou position hiérarchique au
cours de leur carriére. Bien que ceci soit nettement moins vrai pour les carriéres féminines et bien que

l a dispersion des trajectoires semble tendre ° sbdacc
carri re a | a vaul eauur nuodiunnse dnbournmer,e po r e, de sorte que

étre ressentie comme une perte : | 6absence de telles perspectives (
incertain peuvent donc °tre as s-écomonigRes A fortiot, regisqieo r me d 6
de d®cl assement, en termes de salaire (Bewley, 1999)

peut étre trés mal vécu. Or les transformations actuelles remettent fortement en cause la progression

| 6anciennet ® et m°® mep d i tciacmsc tac @uiasessu.r ®EmMeparti cu
projets tend a faire de chaque projet une épreuve ou le succés peut accélérer la progression de
carri re, mais 0% | 6®chec peut amener non seul ement [
devaleur ®conomique de | 6emploi ou déint®r°t du travail

1 est nN®cessaire de dns@Poseirt @®edenelsdie mpl aie (idn s ¢
insécurité de fait et vécue) e t insgauritd de la carriére (priorité 1). Une mesure du travail
informel,dont] 6 exp®r i ence montre qubdelle est en g®Nn®r al fai
du tr s grand degr® doéins®curit® profpe@ig€illonnel l e repr

La précarité de droit (contrats a durée limitée et intérim) est mesurée par des questions
pos®es r®guli rement dans |l es principales enqu°tes s
travail (enquéte emploi).

Lavi sion subjective de I(paiorig®@cufatt® Héobjbetmpdei que
rodées dans plusieurs enquétes et doit également étre mesurée. Le questionnaire de Siegrist
propose «Ma s®curit® doem@l oUnesguemeniac®epl us concr te f
européenne sur les conditions de travail : « Je risque de perdre mon travail au cours des 6 prochains
mois », qui peut étre préférée, quitte a modifier quelque peu le calcul du score de « récompense » de

Siegrist. Dans | 6enqu°te Travail et modes de vi e, un.
complétée par une question sur la facili t ® retrouver un empl oi ®qui val er
européenne propose : « Si je devais perdre ou quitter mon emploi actuel, il serait facile pour moi de

trouver un emploi avec un salaire similaire & . Léenqu°te SIP propossetédene ques
| 6empl oi, directement centr®e sur | 6angoisse ressent.

« Je travaille avec la peur de perdre mon emploi ». A un niveau de dramatisation intermédiaire, le
COPSOQ propose: i Are you wor r i agunanplayed? nely éechoatogy making you
redundant? it being difficult for you to find another job if you became unemployed? being transferred to
another |job ag &nemsestionydo questiomnaile He?Siegrist (« Je suis en train de vivre

ouembdbattends © vivre un changement i m)dc@usré unaheime dans 1
plus vaste que | a seule ins®curit® de -uded denmoed oi . (I
guestions, en forgeant, | orsqueesauxnon talam®cessaire, des

L6ins®curit® (drioritéld danrti ®geal ement | 6objet de quesc

européenne sur les conditions de travail propose: « Mon travail offre de bonnes perspectives

% Les perceptions des salariés sur leur risque de perdre leur emploi semblent étre fortement prédictives de la
survenue effective de cette perte doéemploi (Green et al., 2000).
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do®vol uti on» L& euestiannaire da Segrist propose « Mes perspectives de promotion
sont faibles » et aussi « Vu tous mes efforts, mes perspectives de promotion sont satisfaisantes », qui

introduit | 6i d®e doéun ®quilibre effort / r®compense
« perspectives satisfaisantes € . Léenqu°te travail et modes de vVvie ¢
factuell e qui peut °tre mise en regard avec | 6une de:
dans [ 6ann®e ~ venir. EIl e plagpmpmodion poamles aantsalagés:un ®q u i
| 6expansion de | édentreprise. Léenqu°te COI propose U
pr®c®dentes parce qudell e envi s ag«Darsdes anméeshaivénir,t ®s aut

pensez-vous devoir changer de qualification ou de métier ? ». Le QPS nordique propose i Ar e you
confident that, in 2 years from now, you will have a job that you consider as attractive as your present
j ob@we question sur | 6®ventualit® dtdalitthe bai sse de sal

La g uelsitmnecensaryito demonstrate your ability and competence to others in order to
be assigned to tasks or projects?60 du QPS Nordic est particuli rement
risques spécifiques aux organisations par projets (priorité 1).

6.2.Soutenabilité du travall

Un travail est dit soutenable |l orsqudil est poss.i
carri re professionnelle dans |l es m°mes conditions (¢
facteurs qui rendent un travail non soutenable peuvent étre de nature physique ou psychosociale. Au-
del ~ de |l a situation de fait, l e senti ment déavoir
| 6expression dobébune forte souffrance au travail (Baude

Bien qguoe emnoore de donn®es, not amment ®pi d®mi ol
percu comme non soutenable, il parait important de mesurer cette perception de la soutenabilité
(priorité1): doéune part, elle fournit unemdldg-mmmededeyhotbf b

probable des risguésauquéi lpaper - aiaths un contexte de \
active, la question de la soutenabilité du travail se pose avec acuité. La question « Vous sentez-vous

capable de faire le méme travail qu'actuellement jusqu'a 60 ans ? & , i ssue de | 6enqu°te f
les conditions de travail, fournit un indicateur élémentaire qui parait satisfaisant. La question @ Ar e y o u
worried about having to gi ve udp CQPS@Q ne jmedure pas r healt
spécifiquement la soutenabilité du travail.

6.3.Changements

Les acteurs de terrain et |l es personnes qui sont
signalent fréquemment que les situations de changement (stratégique, organisationnel, technologique,
statutaire, etc.) sont génératrices de risque. De nombreuses études décrivent des travailleurs en
situation difficile pendant ou aprés un changement important.

Toutefois, il est souvent d®licat de pracessusr dans
de changement et dans quelle mesure il sbéagit doéun ef

Certains facteurs de risque examinés a propos des axes précédents sont relatifs a des
changement s, mai s dobéautres as pepertirentsd@ngoumahsa regpreme nt s p €






