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Avant-propos

La volonté d’écrire cet ouvrage sur la gestion du stress à l’usage (non restrictif) du dirigeant prolonge l’initiative de la société m@rs-lab, durant l’été 2008, de réalisation d’un livre blanc sur le stress au travail. Ce livre blanc1, avait permis de recenser l’état de l’art en la matière : débats et prises de position des parties prenantes, expertises, avancées réglementaires. Cet exercice avait permis aussi de constater, en amont de la signature de l’accord transposant dans le droit français le droit européen en matière de stress au travail, une évolution des mentalités, voire un changement de paradigme dans notre pays, quelque peu en retard dans ce domaine (une fois n’est pas coutume, serions-nous tentés d’ajouter, dès qu’il s’agit d’avancée sociale…), et ce, particulièrement dans l’esprit des dirigeants : force est de constater que, désormais, le déni du stress au travail a fait long feu, surtout au sein des PME. Une réelle prise de conscience est actuellement en marche, et, avec elle, par-delà les premières actions de prévention, le retard français semble se combler, peu à peu.

Réunissant un ensemble de connaissances dans le domaine du stress au travail, le présent ouvrage propose une vision globale, la plus objective possible, du phénomène. Y sont réunis les principales définitions du stress, les éléments législatifs qui s’y réfèrent, les actions et points de vue des institutions concernées et des partenaires sociaux. Il regroupe également les différentes approches et méthodes d’expertise rencontrées dans la mesure du stress au travail, avec un accent particulier sur celle qui nous paraît promise à un bel avenir, l’approche socio-organisationnelle, du fait du renouveau théorique et méthodologique qu’elle apporte à ce sujet, en complément des approches plus classiques.

Parce qu’il manquait un outil qui permette aux dirigeants et décideurs la mise en pratique des connaissances et méthodes en matière de stress au travail, cet ouvrage a été orienté « action », afin d’agir concrètement dans l’entreprise. Outre sa volonté d’être aussi exhaustif que possible sans sombrer dans les détails, ce livre se propose d’être une « boîte à outils » d’informations pratiques concernant le phénomène du stress au travail. Les auteurs de ce livre, praticiens et chercheurs, psychosociologues et gestionnaires, ont eu pour ambition de faire comprendre le phénomène global du stress au travail avec simplicité, sans pour autant escamoter la complexité dudit phénomène. On ne peut appréhender le stress au travail avec une vision réductrice au risque de « mutiler » (une seconde fois) les êtres humains qui le subissent, et donc de menacer la performance de l’entreprise.

Peut-on comprendre le stress sans l’avoir jamais expérimenté ? La réponse, par la singularité qu’elle sous-tend, appartient à chacun. Pour aider dirigeants et décideurs à trouver réponse à cette question, un autoquestionnaire leur permettra d’établir un premier mini-diagnostic des causes potentielles de stress des salariés au sein de leur entreprise, prélude à une prise de conscience affermie et à une éventuelle démarche de prévention. Ceux qui souhaitent passer à l’acte trouveront les éléments méthodologiques et les pistes d’actions potentielles permettant, au sein de l’organisation, d’améliorer les conditions de travail, de favoriser le bien-être des salariés, et donc d’accroître la performance de l’organisation.

Chercher à favoriser le bien-être des salariés dans l’organisation du travail n’est pas en contradiction avec le fait de s’assurer que l’entreprise reste rentable, loin s’en faut.


1. Ce livre blanc est téléchargeable sur le site http://blog.mars-lab.com. Il est également téléchargeable depuis les sites de l’ANACT (Agence nationale pour l’amélioration des conditions de travail ...
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Préambule

Le stress au travail est un sujet d’actualité qui mobilise syndicalistes, ergonomes, hommes politiques et constitue, par conséquent, pour les dirigeants d’entreprise un sujet de préoccupation. Comment évaluer la situation dans leur entreprise et comment faire face à d’éventuelles mises en accusation ?

Cette actualité aura été illustrée par la présentation au ministre du Travail, le 12 mars 2008, d’un rapport sur « la détermination, la mesure et le suivi des risques psychosociaux du travail », remis par Philippe Nasse et le Dr Patrick Légeron. Ce rapport aura fait accéder le problème du stress au travail à la dimension d’une grande cause nationale, au même titre que la tabagie ou les accidents de la route. D’où le projet d’un « indicateur global » relatif au stress. Quelques mois plus tard était acquise, le 11 septembre 2008, la transposition, en droit français, de l’accord européen1 sur le stress au travail. Parallèlement, s’enchaînaient colloques, prises de position, travaux de recherche, dont on trouvera un best-of dans les troisième et quatrième parties de cet ouvrage.

Reste à savoir à quoi correspond cet intérêt pour le stress et la découverte de ce qui serait son développement au sein des entreprises. La première hypothèse est qu’il s’agit là d’un mouvement de mode ; la seconde, c’est qu’il s’agit d’un problème, non certes nouveau, mais qui tendrait à s’étendre au point de devenir insupportable dans certaines entreprises.

Que le stress soit devenu un sujet dont on parle, propre à nourrir le débat social, ceci n’est guère contestable. Les problèmes de l’entreprise et du travail font l’objet d’effets de mode. Il y a eu, dans les années 1980, la mode du management participatif, celle des cercles de qualité, du projet d’entreprise, celle encore du développement personnel ; dans les années 1990, il aura été plutôt question de downsizing ou de reengineering. La conception humaniste de l’entreprise laissait place ainsi à une conception financière, largement dictée par les fonds de pension américains qui s’étaient introduits dans le capital de grandes entreprises françaises à l’occasion de leur privatisation.

Cette conception financière, ayant pour effet de réduire la composante humaine de l’entreprise à une variable d’ajustement, aura nécessairement suscité des réactions négatives, venant de tous ceux qui, par idéologie ou parce qu’ils en voyaient les effets, n’approuvaient pas cette dérive. Il y aura d’abord eu la mise en cause de « la souffrance au travail », à la suite du livre éponyme2 publié par Christophe Dejours en 1998. Il aura ensuite été question de « harcèlement moral et sexuel », ce qui aura conduit les pouvoirs publics à la promulgation d’un texte de loi. Souffrance au travail et harcèlement auront fait l’objet de multiples travaux et de multiples dénonciations, Puis est venue la question du « respect de la diversité », qui aura débouché sur la création de la HALDE (Haute autorité de lutte contre les discriminations et pour l’égalité). Et enfin, voici venu le temps du « stress au travail ».

Un tel mouvement de mode, pour s’affirmer, suppose toutefois de répondre à une demande suffisamment large, de s’appuyer sur un corpus théorique suffisamment consistant et d’exprimer un ensemble de réalités suffisamment avérées. On ne saurait donc le balayer. Si le thème du stress au travail trouve aujourd’hui un tel écho, c’est évidemment qu’il correspond à quelque chose que vivent ou que redoutent les salariés, et que les tragiques événements que représentent les suicides dont il aura été question dans la presse font écho à une réalité beaucoup plus étendue. Par ailleurs, le corpus théorique existe, et il n’est pas nouveau.

Dès le milieu des années 1970, le Pr Henri Savall a initié, avec la création de l’ISEOR (Institut de socio-économie des entreprises), des travaux mettant en lumière les « coûts cachés », tels qu’ils résultent d’une organisation du travail déficiente, et qui peuvent, selon lui, s’élever dans certains cas à deux fois la masse salariale de l’entreprise. Il convient par ailleurs, à peu près à la même époque, d’évoquer les travaux sur la charge mentale de travail. La loi sur l’amélioration des conditions de travail débouche, en 1973, sur la création du CHSCT et de l’ANACT. Avec la fameuse grève des OS de l’usine Renault du Mans, les syndicats, et plus particulièrement la CFDT, dénoncent de leur côté la dégradation des conditions de travail et, au-delà de leurs revendications « quantitatives »...


Partie I

LE STRESS AU TRAVAIL : ÉTAT DES LIEUX


Dans cette partie, on trouvera une présentation des récentes évolutions du travail. Cet aperçu permet de mieux appréhender le phénomène socio-organisationnel de dégradation des conditions de travail qui touche aujourd’hui un certain nombre de salariés français et il permet de mieux comprendre pourquoi il engendre du stress au travail. Puis sera présenté ce que l’on entend par stress au travail selon trois axes : physiologique, psychologique et socio-organisationnel. Enfin nous verrons les incidences du stress sur l’organisation et ses conséquences sur le salarié, mais aussi sur l’entreprise et la société.


Chapitre 1

Travail prescrit, travail vécu : le grand écart

Les métamorphoses du travail

Jadis, le travail offrait nombre de certitudes : celles d’agir dans le monde et de pouvoir s’y réaliser, tant individuellement que collectivement. Grâce à son travail, l’Homme a pu transformer son environnement naturel, il a créé des objets qui lui facilitent la vie, il a ainsi déployé tout un monde spécifiquement humain. Toutefois, depuis la fin des Trente Glorieuses, le travail a subi de nombreuses métamorphoses, pour certaines radicales, remettant en cause les certitudes du temps passé. D’une part, le chômage de masse et de longue durée, ainsi que la précarité ont rendu le travail rare et précieux ; de l’autre, l’éclatement des parcours, la diversité des tâches au sein d’un même métier, la porosité croissante entre les sphères professionnelles et personnelles ont contribué à faire disparaître les points de repères traditionnels, parfois jusqu’à le déprécier : comment désormais cerner son travail, comment le définir, peut-on encore l’apprécier ? De fait, de nos jours, le travail occupe une position plus ambiguë : le travailleur se plaint de son travail, mais il est bien content d’en avoir un. Quand il n’en a pas, il en recherche un, parfois désespérément. Quand il en a un, il en souffre, parfois jusqu’au suicide. Le travail semble de plus en plus apprécié non plus pour ce qu’il est lui-même (tâches, réalisation matérielle, œuvre collective), mais pour autre chose qui lui est extérieur (argent, prestige, pouvoir, remède à l’ennui).

Du travail en miettes au travailleur en miettes

En 1956, le sociologue Georges Friedmann fait florès avec un ouvrage au titre évocateur : Le travail en miettes1. Dans son ouvrage, le sociologue étudie les effets du progrès technique sur le travail. Il se démarque des analyses optimistes d’Émile Durkheim (De la division du travail social, 1893) ou de Frederick Taylor (L’organisation scientifique du travail, 1912). En effet, il porte un regard critique sur les effets du travail à la chaîne qui, avec un recul de plus de cinquante ans, paraît prophétique à bien des égards. En s’appuyant sur de nombreuses enquêtes de terrain, il met en évidence les conséquences de l’organisation scientifique du travail (OST) : sur la chaîne, les ouvriers ont perdu leur savoir-faire ; les tâches sont éclatées, parcellaires et effectuées à une cadence soutenue. Pour Friedmann, le travail à la chaîne réduit en miettes l’activité laborieuse et la vide de son sens. Cette organisation du travail engendre fatigue, démotivation et ennui pour les employés, ce qui accroît l’absentéisme et le turnover. Certes, la productivité du travail a augmenté, engendrant une meilleure performance économique des organi-sations ; mais à quel prix pour les salariés qui les composent ?

Les organisations ont tenté d’atténuer ces effets secondaires en recomposant les tâches ou en instituant des rotations sur les postes de travail. Force est de constater que ces tentatives n’ont pas permis de réconcilier les ouvriers avec leur travail parcellisé. Pour remédier aux conséquences du travail à la chaîne, Georges Friedmann, dans son ouvrage, propose comme échappatoire la promotion des loisirs afin que le travailleur puisse trouver du plaisir et se réaliser en dehors du travail. Il est intéressant de noter comment sont mis en opposition, par le sociologue, travail et loisirs, sujet qui fait écho au bon vieux mythe de la « société des loisirs ». Implicitement, Georges Friedmann indique ainsi que la réalisation de soi ne semble pouvoir s’effectuer dans et par le travail. Nous verrons toutefois, par la suite, que l’individu qui se pense au travail est loin d’être en phase avec cette approche binaire qui oppose travail et loisir. Bien que certains médias déplorent à l’envi que les Français aient « mal à leur travail », les travailleurs se font une image positive du travail. Les études en psychologie sociale sur la représentation sociale du travail montrent, depuis au moins quinze ans, qu’ils le pensent même comme une source de plaisir.

La financiarisation de l’économie n’a, depuis le début des années quatre-vingt, rien arrangé, puisqu’à ce travail vidé de son sens, se sont ajoutées, d’une part, une insécurité liée à la fin de l’emploi garanti et, d’autre part, une dégradation des conditions de travail. La logique du « toujours plus, toujours plus vite » du modèle néolibéral n’a fait qu’accentuer les conséquences néfastes de l’OST : après le travail en miettes, n’est-ce pas désormais le travailleur qui est en miettes ? Les tenants de l’approche psychologisante tendent à surestimer les aspects psychiques de la pénibilité du travail : « Le stress d’aujourd’hui est psychologique et non plus, comme autrefois, physique », affirme le Dr Légeron, coauteur du rapport sur les risques psychosociaux commandité par le ministre du Travail2. Mais, alors, comment comprendre la multiplication des maladies professionnelles de type TMS3 ? Cette représentation est pour le moins réductrice et insuffisante : le travail est-il vraiment moins physique, est-il plus psychique ? Ce qui est sûr, c’est qu’il...

Chapitre 2

Stress au travail : de quoi parle-t-on au juste ?

Pour intervenir à bon escient sur le stress au travail, il faut d’abord être en capacité de le repérer. Il est nécessaire de comprendre ses origines – multiples –, son fonctionnement – souvent complexe – et avoir à l’esprit ses conséquences – parfois dramatiques. Ce chapitre propose de balayer les principales approches permettant d’appréhender le stress au travail. Bien que partielles, mais loin d’être en opposition, ces approches doivent être mises en complémentarité pour conduire une action efficace contre le stress au travail. Nous montrerons que chacune ayant un champ d’action bien spécifique, elles doivent être utilisées seulement pour ce qu’elles sont censées permettre d’appréhender et pas pour autre chose. Enfin, le stress au travail étant, de notre point de vue, spécifique à la façon dont est organisé le travail au sein des entreprises, organisations à but éminemment lucratif, nous clôturerons ce chapitre en montrant qu’il est nécessaire d’intégrer la dimension humaine dans la notion de performance : notre propos montrera qu’il est possible d’avoir une autre vision de la performance que la seule performance économique, au travers de la notion de performance sociale.


Du concept aux symptômes

Il était une fois, le stress…

Contrairement à ce que l’on pourrait croire, le mot « stress », qui veut dire « contrainte » en anglais, n’est pas un néologisme récent. Ce mot, d’origine française, est attesté en anglais dès le XIVe siècle. Il est la réduction d’un autre mot anglais datant du XIIIe, distress, qui a d’abord signifié « épreuve, affliction », puis « pression, contrainte, surmenage, agression ». Distress est lui-même emprunté à deux mots de l’ancien français : destrece (« détresse ») et estrece (« étroitesse, oppression »). Ces deux mots évoquent déjà les deux dimensions psychiques et physiques du stress1. Ainsi, les sentiments d’oppression physique et psychique, conséquence d’un surmenage ou d’une agression, ne sont guère une primauté de notre époque. Le langage sait les nommer depuis déjà plus de huit siècles. Toutefois, après une longue période durant laquelle les deux mots d’ancien français tombent en désuétude, le mot réapparaît en France dans la langue courante sous sa forme anglicisée, aux environs des années 1950, juste après que le « père du stress », l’endocrinologue canadien Hans Selye, lui a donné, dans les années trente, le sens de « réponse de l’organisme aux facteurs d’agression physiologiques et psychologiques, ainsi qu’aux émotions qui nécessitent une adaptation ».

Le stress est indispensable à la vie, voire à la survie. Sa fonction consiste à aider l’organisme à s’adapter pour parer à une agression ou à un danger imminent. Le stress est ainsi la réponse de cet organisme pour maintenir l’équilibre biologique dans un état fonctionnel. Selye définit lui-même le stress comme la « réponse non spécifique de l’organisme face à une demande ». Lorsque l’organisme subit un stress, il libère toujours les mêmes substances (neuromédiateurs et hormones), quelle qu’en soit la cause : c’est la raison pour laquelle Selye parle d’une réaction « non spécifique ». Si ces substances sont « consommées » (sources de stress peu nombreuses et associées à une activité physique), il n’y a pour ainsi dire pas de toxicité. Isolé et associé à une dépense d’énergie, le stress permet d’augmenter la performance de l’organisme, c’est alors un moteur de l’action. Si ces substances sont sécrétées en grande quantité et non associées à une activité physique, elles s’accumulent et deviennent toxiques pour l’organisme qui les a secrétées. Il est admis que l’organisme humain peut résister à cinq/sept sources de stress par semaine. La toxicité et, donc, les pathologies qui en découlent viennent du fait que notre organisme subit parfois jusqu’à cinquante sources de stress par jour2.

Les substances biologico-chimiques impliquées dans le mécanisme du stress peuvent ainsi :

• augmenter la performance humaine en cas de stress aigu (meilleure oxygénation du sang, taux de sucre plus élevé, débit sanguin plus important, optimisation du fonctionnement du cerveau, diminution de la douleur en cas de blessure, moindre risque d’hémorragie en cas de plaie…) ;

• s’avérer toxiques lorsqu’elles s’accumulent dans le cas du stress chronique (risque de survenue de diabète, d’hypertension, de formation de caillots…).

Qu’est-ce que le stress au travail ?

Le stress étant un phénomène bio-psycho-social, il est difficile à cerner en une seule définition. Nous ne revenons pas ici sur les multiples définitions telles qu’abordées en introduction. Nous allons toutefois recentrer le propos sur les trois approches (« bio », « psycho » et « sociale ») qui coexistent pour décrire la « mécanique » du stress. Nous verrons que ces trois approches sont à la fois insuffisantes, prises séparément, mais néanmoins complémentaires quand elles tentent de poser le diagnostic d’une situation de stress au travail. Elles sont insuffisantes quand elles prétendent dépasser les frontières qu’elles se donnent elles-mêmes. En effet, à quoi bon chercher à appréhender le stress au travail sur...

Partie II

ÉVALUER AVEC OBJECTIVITÉ LE STRESS DES SALARIÉS, C’EST POSSIBLE !

Dès lors que le dirigeant d’entreprise ou le décideur est convaincu qu’il lui faut cerner la teneur et la portée du stress au sein de son organisation, il a déjà répondu à une première question fondamentale : pourquoi mesurer le stress au travail ? Se poser cette première question et chercher à y répondre, c’est déjà avoir parcouru une grande partie du chemin permettant de circonvenir le stress au travail. C’est, pour certains, être sorti du déni consistant à nier le stress en affirmant qu’il n’existe pas, ou tout simplement en n’en parlant pas… C’est, pour d’autres, entrer dans un processus de « courage managérial », parce que s’attaquer au mal-être que subissent les salariés peut être une remise en cause importante de certaines formes d’organisations du travail, préalablement prescrites par le dirigeant ou le décideur lui-même. Se poser la question...

Chapitre 3

Évaluer le stress au travail ne va pas de soi…

Pour se rendre compte à quel point l’évaluation du stress ne va pas de soi, il suffit de se poser, ou de poser à son entourage, cette simple question : « Votre travail vous stresse-t-il ? » Force est de constater que la très grande majorité des personnes interrogées répondent spontanément par l’affirmative. Pour autant, ces personnes ne sont pas toutes stressées, loin s’en faut. Et si certaines le sont, elles ne le sont pas forcément, chacune, pour les mêmes raisons et avec la même intensité. Évaluer le stress au travail consiste à conduire une véritable enquête, au travers du diagnostic de ses symptômes. Une telle enquête nécessite de s’entourer de précautions, car, comme nous allons le voir, le stress étant en grande partie un phénomène mental, son évaluation nécessite une méthodologie appropriée.

Évaluer les stresseurs organisationnels et sociaux

Nous l’avons vu au cours du précédent chapitre, le stress n’est pas une maladie en soi, mais un concept, une abstraction pour reprendre les mots de Hans Selye, une abstraction qui peut rendre malade, cependant. Au-delà des symptômes biologiques du stress (les substances secrétées de l’organisme), que seule une approche clinique lourde et spécifique peut cerner, l’approche physiologique ou clinique peut détecter certaines pathologies, conséquences d’un stress chronique. Ces pathologies peuvent être biologiques et psychologiques. La seule action possible est alors curative, elle est l’apanage des seuls spécialistes : médecin du travail, psychologue du travail, voire médecin psychiatre. Dans le contexte de la vie travail, nous serions tentés de dire qu’il est déjà trop tard quand on en arrive à de telles extrémités, le mal étant fait...

Chapitre 4

Évaluer le stress au travail : contexte et enjeux

La notion de risque au travail émerge véritablement depuis environ une décennie. Une prise de conscience concernant les méfaits du risque au travail se manifeste non seulement au niveau des entreprises, mais aussi au niveau des institutions et du grand public. La notion de « risque » est invoquée parce qu’il semble y avoir menace, menace vis-à-vis de l’intégrité physique et psychique de l’individu au travail. Cette notion de risque est protéiforme, elle reste difficile à nommer et à appréhender car recouvrant autant le facteur individuel (psychologique) que collectif (sociologique). Elle s’est ainsi vue affublée du vocable de « risque psychosocial ». Ce vocable, bien que mal défini du point de vue académique, permet de nommer ce risque, et donc d’en parler, de « verbaliser le mal-être » que semblent vivre nombre d’individus au travail. La verbalisation de ce risque a permis de lever certains tabous (suicides, stress) au sein des organisations comme de la société, tant au niveau des...

Chapitre 5

Autoquestionnaire du dirigeant : évaluer l’exposition au stress dans son entreprise

Le référentiel proposé dans le chapitre précédent peut être utilisé de plusieurs manières. Il peut, bien sûr, être adressé directement aux salariés afin de voir dans quelle mesure ils se sentent exposés au stress dans leur entreprise, donnant lieu, ainsi, à un score global d’exposition au stress. Ce référentiel peut ainsi être utilisé comme le support d’une démarche qualitative (par exemple, comme une grille de conduite d’entretien d’investigation des stresseurs, en face à face avec chaque salarié, ou encore comme une trame de conduite de focus group avec un petit nombre de salariés). Il convient toutefois de préciser que, dès lors que la démarche d’investigation cherchera à être « objectivée » par un questionnaire quantitatif recueillant de l’information auprès du plus grand nombre, il sera nécessaire de construire un questionnaire respectant les critères de validité de construction statistique a minima, comme vu précédemment (nous renvoyons le lecteur au chapitre 3 « Évaluer le stress au travail ne va pas de soi… »). Avant d’en arriver à une telle démarche, il peut également être employé par les dirigeants et décideurs eux-mêmes, en vue d’autodiagnostiquer le stress susceptible de sévir au sein de leur organisation.


Le questionnaire auto-administré, à destination des dirigeants et décideurs, compte vingt-deux questions, soit une question par stresseur. Si chacun peut auto-évaluer l’exposition au stress dans son entreprise ou, de manière plus restreinte, dans son équipe (par exemple, pour un manager), il est cependant indispensable de répondre le plus honnêtement possible, sans tenter de minimiser ni d’aggraver les problèmes liés à l’organisation de l’entreprise et à son management.

Quatre modalités de réponse sont possibles pour chaque question : « oui », « plutôt oui », « plutôt non » et « non ». Cochez la case correspondant le mieux à ce que vos salariés vous semblent vivre dans l’entreprise.

Questionnaire auto-administré à destination des dirigeants et décideurs
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Calcul et interprétation

Pour estimer l’exposition au stress dans son entreprise ou au sein de son équipe, il faut établir le score du questionnaire ci-dessus. Pour cela, on compte :

Pour les questions 1, 2, 4, 6, 7, 9, 11, 13, 14, 19 et 20 :

• 3 points pour une réponse « non »,

• 2 points pour une réponse « plutôt non »,

• 1 point pour une réponse « plutôt oui »,

• 0 point pour une réponse « oui ».

Pour les questions 3, 5, 8, 10, 12, 15, 16, 17, 18, 21, 22 :

• 3 points pour une réponse « oui »,

• 2 points pour une réponse « plutôt oui »,

• 1 point pour une réponse « plutôt non »,

• 0 point pour une réponse « non ».

Il faut ensuite sommer l’ensemble des points, résultat à lire en fonction de la table suivante :

[image: image]

Ces résultats sont valables pour les PME. Si l’entreprise concernée est plutôt une grande entreprise (à partir de 250 salariés), il faut ajouter 10 points au score total avant de lire la table. En effet, des études passées dans le domaine de la performance sociale ont permis de montrer que les PME présentent une performance sociale supérieure à celle des grandes entreprises : il est donc nécessaire de prendre ce phénomène en compte lorsque l’on estime l’exposition au stress moyenne dans l’entreprise (chaque entreprise est comparée à la référence constituée par les entreprises qui lui sont semblables).

Pour savoir quels sont les stresseurs auxquels sont plus exposés les salariés, il faut calculer les sous-scores relatifs aux familles de stresseurs. Celles ayant le score le plus élevé sont les plus activées :

• stresseurs liés à l’incertitude : sommer les points des questions 2, 8, 9 et 17 (en respectant l’attribution des points présentée plus haut) ;

• stresseurs liés au manque de reconnaissance : sommer les points des questions 1, 3, 12 et 13 ;

• stresseurs liés aux relations interpersonnelles : sommer les points des questions 4, 6, 10 et 18 ;

• stresseurs liés aux problèmes de communication : sommer les points des questions 5, 7, 11 et 16 ;

• stresseurs liés au changement et aux valeurs : sommer les points des questions 14 et 15, puis multiplier le résultat par deux ;

• stresseurs liés au job design : sommer les points des questions 19, 20, 21 et 22.



Ainsi, l’autodiagnostic permet de donner une idée de l’exposition des salariés aux stresseurs dans l’entreprise et, plus encore, des familles de stresseurs qui semblent poser problème. Il ne s’agit pas d’une évaluation précise du stress dans l’entreprise (ce dont on se chargera dans le chapitre suivant), mais cette évaluation permet de tirer la sonnette d’alarme en cas de risque avéré et d’attirer l’attention sur un domaine particulier.

Il est important de noter que cet autodiagnostic ne reflète pas forcément la vision des choses telle que vue par les salariés : dirigeants, décideurs et managers peuvent, par exemple, estimer l’exposition aux stresseurs faible, alors que les salariés la jugeront bien plus élevée. Inversement, les uns et les autres peuvent être d’accord sur le score global de stress… tout en étant en désaccord sur les éléments générateurs de stress dans l’entreprise. En effet, dans un cas comme dans l’autre, il s’agit d’évaluer la perception du stress, or celle-ci est éminemment subjective. Elle se construit en fonction du vécu au travail, et il va de...


Partie III

LA BOÎTE À OUTILS D’EXPERTISE


Dans la partie qui suit, on trouvera différents outils d’évaluation du stress au travail, au travers d’une présentation de plusieurs modèles d’expertise : les observatoires du stress mis en place dans les entreprises, les méthodes de mesure utilisées par les institutions et les modèles scientifiques de mesure du stress. Enfin, sont présentées les diverses approches, ainsi que les méthodes utilisées par les principaux cabinets de conseil.


Chapitre 8

Expertise institutionnelle : les enquêtes

En 2008, le ministre du Travail, Xavier Bertrand, a annoncé le lancement, pour 2009, d’une grande enquête nationale portant sur le stress au travail. L’objectif de cette enquête est d’« identifier les secteurs et les branches où le stress est supérieur à la moyenne ».

Les enquêtes existantes ne permettent pas d’apporter une mesure globale du stress au travail en France. Elles portent généralement sur une population particulière (les cadres, les infirmiers…), sur un domaine spécifique (l’influence du passage aux 35 heures, les nouvelles technologies…) ou intègrent le stress dans l’évaluation des risques psychosociaux, en général.

On obtient alors grand nombre « d’indicateurs spécifiques », mais aucun d’entre eux ne peut être utilisé comme information globale ou générale sur le stress au travail, et ainsi apporter une évaluation...


Partie IV

CADRE RÉGLEMENTAIRE ET PERSPECTIVES DES PARTIES PRENANTES


Dans cette partie, sont passés en revue les lois relatives aux conditions de travail, comme celles concernant les obligations de l’employeur ou encore la santé au travail, ainsi que des éléments de jurisprudence relatifs à certaines conséquences du non-respect d’obligations de prévention ou d’infractions. Sont exposés également les points de vue des institutions (médecine du travail, ANACT…) et des professionnels (patronat, syndicats et organisations regroupant des professionnels) en ce qui concerne le stress au travail.
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