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Préface

Ce rapport témoigne d'une volonté largement partagée de réduire les risques dorigine
psychosociale au travail.

En novembre 2007, a la suite de la conférence sur les conditions de travail d’octobre,
Monsieur Xavier Bertrand, Ministre en charge du travail, avait demandé au regretté Philippe Nasse,
inspecteur général de I'INSEE, vice-président du Conseil de la concurrence et & Monsieur Patrick
Légeron, psychiatre, directeur général du cabinet Stimulus, un rapport sur la facon d’identifier, de
guantifier et de suivre ces risques. Le « rapport Nasse-Légeron » recommandait notamment la mise
en place d’'une enquéte spécifiquement consacrée aux risques psychosociaux au travail, enquéte qui
viendrait « [s]'ajouter a I'ensemble des enquétes existantes, sans supprimer aucune d’elles ». Il
préconisait que « 'INSEE exerce sa responsabilité de garant de la fiabilité sociale de I'enquéte en se
faisant aider (...) par un College d’expertise collective, fonctionnant selon une méthodologie reconnue
et validée (...) impliquant en particulier : la pluridisciplinarité, la diversité des points de vue, la
tracabilité de leur expression, la qualité scientifique des membres attestée par la liste de leurs
publications, une déclaration publique des intéréts qu’ils détiennent ». Cette recommandation a été
mise en ceuvre par le Ministre du travail, qui a demandé a 'INSEE de former et d’'animer un College
d’expertise sur le suivi des risques psychosociaux au travail.

L’'INSEE a accepté et m’a fait 'honneur de me charger de former, puis de présider le Collége
d’expertise. J'ai bien entendu bénéficié de la part de 'INSEE, en particulier de sa Direction des
statistiques démographiques et sociales, du Département de I'emploi et des revenus d’activité et de la
Division emploi, de tout 'appui désirable. La direction du Groupe des écoles nationales d’économie et
de statistique et celle de mon centre de recherche, le CREST, ont accepté sans hésitation que je me
consacre a une opération qui n’était pas prévue a mon programme de recherche.

J'ai proposé une audition aux partenaires sociaux représentés au Conseil National de
I'Information Statistique. Presque tous ont pu dégager le temps de me recevoir pour des discussions
approfondies. Leur intérét unanime pour le probleme des risques psychosociaux au travail a été pour
moi un grand encouragement. Ces auditions m’ont montré a quel point les organisations, représentant
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-Légeron, jai sollicité, pour participer
au College, des colleégues travaillant dans différentes disciplines et appartenant a des courants divers,
en m’efforcant d’étre représentatif de la recherche non seulement frangaise, mais internationale. Les
scientifiques que jai sollicités I'ont été en raison de leur reconnaissance scientifique, attestée
notamment par le nombre et la qualité de leurs publications, par les citations dont celles-ci font I'objet
et par les responsabilités scientifiques qu’ils exercent. Il s’agissait donc de chercheurs dont la charge
de travail et les responsabilités sont lourdes. Je m’attendais a de nombreux refus car la participation a
un tel collége d’expertise exige un investissement considérable. Or, a quelques exceptions prés,
motivées par des engagements antérieurs impossibles a différer, les collégues que jai sollicités ont
accepté de s’engager dans un travail d’'ampleur et de se confronter aux difficultés de la coopération
entre courants et disciplines. D’autres chercheurs ont accepté la lourde charge de participer a la
réalisation des revues de littérature. Les scientifiques que le Collége a auditionnés nous ont consacré
non seulement le temps nécessaire a I'entrevue, mais encore celui qu’ils ont passé a préparer cette
transmission de leurs connaissances et de leur expérience. Le monde de la recherche a montré en



cette occasion qu’il savait se mobiliser dans le souci du bien public, ouvrir les frontieres entre les
disciplines et, sans renoncer aux controverses qui sont la condition de sa vie et de son progres,
dépasser bien des querelles d’école.

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 'engagement et les compétences de leurs statisticiens.

L’appui logistique d’AIM-France a permis le bon fonctionnement du Collége. 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
'INSEE en charge du Secrétariat scientifique du College : Antoine Chastand, trop tot disparu et dont
je souhaite rappeler ici la mémaoire, puis Marceline Bodier.

Michel Gollac
président du Collége d’expertise



Le présent rapport, a I'exception de la préface et de I’'annexe 1, engage
les membres permanents du Collége et traduit un consensus, sauf lorsqu’il est
fait mention d’opinions minoritaires. Il ne saurait engager les membres a titre
consultatif, ni, bien entendu, les auteurs des revues de littérature non membres
du College et les personnalités auditionnées. Il n’engage pas non plus I'lnsee
ni les institutions auxquelles les membres du Collége appartiennent.

Avertissement important concernant I'utilisation des revues de littérature

1) Les revues bibliographiques commandées par le Colleége d’expertise en vue
d’établir ce rapport comportent généralement plus de détails que ce qui a pu en étre
retenu ici. D’autre part, le College a librement interprété et utilisé les conclusions et
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 Collége reconnait explicitement sa dette scientifique a I’égard des
auteurs des revues de littérature qu’il a commandées. Il conseille aux lecteurs
de s’y reporter pour leurs travaux scientifiques'. Il est seul responsable des
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
psychosociaux, d’un systéme de suivi, notamment statistique, pertinent et efficace,
est tres largement partagé. L’intérét des dirigeants politiques, économiques et
syndicaux est pleinement justifié par I'importance des risques psychosociaux au
travail en tant qu’enjeu de santé publique.

Le College estime pertinent de prendre en considération les risques
psychosociaux au travail, entendus comme risques pour la santé mentale, physique
et sociale, engendrés par les conditions d’emploi et les facteurs organisationnels et
relationnels susceptibles d’interagir avec le fonctionnement mental. La notion est
opérationnalisée de maniere différente par les différentes disciplines, en fonction de
leurs propres concepts et théories.

Le Collége estime pertinente la construction d’'un suivi statistique des risques
psychosociaux au travalil.

On peut attendre d’'un systeme de suivi : facilité d’utilisation (impliquant un
caractere synthétique de [linformation diffusée), exhaustivité quant au domaine
couvert, pertinence au regard de l'état des connaissances scientifiques faisant
consensus, comparabilité avec d’autres outils d’observation, notamment étrangers,
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 l'évolution des connaissances, tout en préservant au mieux (ce qui exigera de
nouveaux compromis) la comparabilité dans le temps.

Les évolutions des outils d’investigation vont dans le sens d’un enrichissement
et dune complexification sans pour autant couvrir la totalité du champ. Les
questionnaires les plus récents proposent la mesure d’un nombre assez élevé
d’indices. S’il y a finalement une certaine convergence dans la conception des
guestionnaires (et les recommandations de ce rapport ne sont pas en rupture avec la
tendance générale), aucun questionnaire ne s’impose aujourd’hui comme un
standard.

Le domaine d’investigation d’un suivi des risques psychosociaux au travail doit
comprendre en premier lieu I'environnement organisationnel et sa perception par les
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. Il est nécessaire de disposer d'une évaluation de la durée, de la
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 présents et passés sont au ccoeur du dispositif. Mais il est hautement
souhaitable de compléter leur observation par celle de la situation et de I'organisation
de l'entreprise, des dispositifs de prévention des facteurs psychosociaux de risque
(prévention primaire, secondaire et tertiaire) ainsi que par une description sommaire
de l'état de santé. La mesure des traits de personnalité parait codteuse et incertaine
et ne peut étre recommandée dans le cadre d’un suivi.

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.

L’interrogation directe des travailleurs est la forme optimale, bien
qu’imparfaite, de recueil d’information sur les facteurs psychosociaux de risque au
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 sGr d’éviter toute charge statistique inutile et d’adapter le
guestionnement des TPE et des employeurs publics.

Disposer de données statistiques ne diminuera pas lintérét des études
gualitatives portant sur les mécanismes économiques, sociaux et psychologiques a
I'ceuvre. Certains facteurs de risque importants ne se prétent pas, ou mal, a une
évaluation statistique. Des études qualitatives peuvent révéler 'existence de risques
psychosociaux émergents. Des études qualitatives demeureront nécessaires pour
s’assurer de la compréhension du questionnaire et de l'absence de dérive des
guestions au fil du temps. Se borner a un suivi statistique sans réaliser
d’'observations qualitatives risquerait donc de conduire a des utilisations des
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
l'intensité du travail et au temps de travail, aux exigences émotionnelles, a une
autonomie insuffisante, a la mauvaise qualité des rapports sociaux au travail, aux
conflits de valeurs et a l'insécurité de la situation de travail.

La mesure de l'intensité du travail et du temps de travail englobe les notions
de « demande psychologique » (opérationnalisée par le questionnaire de Karasek) et
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« d’effort » (opérationnalisée par le questionnaire de Siegrist). L’intensité et la
complexité du travail dépendent des contraintes de rythme, de l'existence d’objectifs
irréalistes ou flous, des exigences de polyvalence, des responsabilités, d’éventuelles
instructions contradictoires, des interruptions d’activités non préparées et de
I'exigence de compétences élevées. Le temps de travail influe sur la santé et le bien-
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.

L’autonomie au travail désigne la possibilité pour le travailleur d’étre acteur
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 les marges de manceuvre, mais
aussi la participation aux décisions ainsi que [utilisation et le développement des
compétences. La notion d’autonomie comprend l'idée de se développer au travail et
d’y prendre du plaisir.

Les rapports sociaux au travail sont les rapports entre travailleurs ainsi que
ceux entre le travailleur et I'organisation qui 'emploie. Ces rapports sociaux doivent
étre examinés en lien avec les concepts d’intégration (au sens sociologique), de
justice et de reconnaissance. lls ont fait I'objet de modélisations partielles, dont les
mieux validées sont le « soutien social » (modele de Karasek et Theorell),
« l'équilibre  effort-récompense » (modéle de Siegristy 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 carriere, I'adéquation de la tdche a la personne, les procédures
d’évaluation du travail, lattention portée au bien-étre des travailleurs. Les
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
d’agir en opposition avec ses valeurs professionnelles, sociales ou personnelles. Le
conflit de valeurs peut venir de ce que le but du travail ou ses effets secondaires
heurtent les convictions du travailleur, ou bien du fait qu'il doit travailler d’une fagon
non conforme a sa conscience professionnelle.

L’insécurité de la situation de travail comprend l'insécurité socio-économique
et le risque de changement non maitrisé de la tdche et des conditions de travail.
L’insécurité socio-économique peut provenir du risque de perdre son I'emploi, du
risque de voir baisser le revenu qu’on en tire ou du risque de ne pas bénéficier d’'un
déroulement « normal » de sa carriere. Des conditions de travail non soutenables
sont aussi génératrices d’insécurité. Des incertitudes susceptibles de créer une
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insécurité peuvent aussi porter sur I'avenir du métier ou I’évolution des conditions de
travail. De telles craintes peuvent étre motivées par I'expérience de changements
incessants ou incompréhensibles. Tous ces risques existent aussi bien pour les
travailleurs salariés que pour les travailleurs non salariés, bien qu’ils prennent des
formes différentes.

L’interrogation des employeurs pourrait, en ce qui concerne les contraintes et
les choix organisationnels, prendre pour base de départ I'enquéte conditions de
travail, combinée avec les propositions du projet européen Meadow. Elle porterait sur
les contraintes pesant sur I'entreprise du fait de son statut ou de son marché ; son
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
contrble ; I'implantation de dispositifs organisationnels spécifiques ; les technologies
de linformation et de la communication ; la gestion des ressources humaines ;
I'existence de difficultés de recrutement ; les formes d’aménagement du temps de
travail ; les dispositifs d’ajustement du volume de travail; les formes de
représentation des salariés ; le climat social. En ce qui concerne les dispositifs de
prévention, elle pourrait prendre pour base de départ I'enquéte conditions de travail,
combinée avec l'enquéte ESENER de I'’Agence européenne pour la santé et la
sécurité au travail. Elle examinerait les principaux aspects de la prévention primaire :
I'implication de la direction et des responsables opérationnels dans la prévention des
risques psychosociaux ; la formation des managers a cette prévention ; le réle du
CHSCT ; lexistence d’un plan de prévention ; les dispositifs d’évaluation des
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 l'évaluation et le traitement des risques. Les aspects de la prévention
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'information des salariés sur les risques psychosociaux ; l'information des salariés
sur les personnes a consulter en cas de problémes ayant une origine psychosociale
liée au travail ; I'assistance confidentielle a des salariés confrontés a des problemes
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
psychologique ou ayant des comportements addictifs et I'assistance qui leur est
proposee.

En ce qui concerne la santé physique, l'auto-évaluation de l'état général, la
fatigue, les troubles du sommeil, les absences pour maladie et la survenue
d’accidents de travail sont des données souhaitables. La mesure de la santé mentale
a partir d’'un questionnaire succinct est délicate. Elle pourrait utiliser le K6 (Kessler
psychopathological distress scale, short form), économique en temps de passation,
sensible et spécifiqgue vis-a-vis des troubles dépressifs et anxieux, ou le WHO5
proposé par 'OMS pour évaluer le degré de bien-étre, dont le rapport temps de
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.

Actuellement, le systeme frangais d’enquétes sur le travail est de grande
qualité, mais incomplet. L’information sur les facteurs psychosociaux de risque est
fragmentée et manque d’exhaustivité. Elle na pas été congue en vue dune
synthese. Enfin la fréquence des informations est trop faible, en comparaison des
standards étrangers et internationaux. La France n’est pas dans une situation qui
imposerait de construire une enquéte dans l'urgence, ce qui nuirait a la qualité de
celle-ci. Par contre, en s’appuyant sur son expérience et sur les expériences
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 Collége estime qu’actuellement, seule la Dares, avec le
concours de la Drees, dispose des compétences nécessaires pour piloter, avec
I'appui de 'INSEE, du service statistiqgue de la DGAFP, du monde de la recherche et
des organismes de veille sanitaire, les opérations qu’il juge nécessaire.

L’enquéte aupres des travailleurs doit étre réalisée par entretiens, de
préférence en vis-a-vis. Cette enquéte doit étre confiée a un réseau d’enquéteurs
professionnels de haute qualité, par exemple celui de 'INSEE. L’enquéte auprés des
entreprises, si elle est retenue, peut étre postale.

Le College propose d’articuler étroitement la nouvelle enquéte sur les risques
psychosociaux et I'enquéte déja existante sur les conditions de travail. Tous les trois
ans, en alternance, aurait lieu 'une ou l'autre de ces enquétes. L’enquéte sur les
risques psychosociaux intégrerait un nombre limité de questions sur les conditions
physiques de travail et I'enquéte sur les conditions de travail comporterait un volet
sur les risques psychosociaux. L’échantillon de la nouvelle enquéte sur les risques
psychosociaux devra avoir des caractéristiques analogues a celui de 'enquéte sur
les conditions de travail (20 000 a 25 000 individus).

En ce qui concerne le caractére chronique ou réepétitif des facteurs de risque,
l'interrogation rétrospective est utile, mais ses résultats sont délicats a interpréter.
Une interrogation en panel prospectif s’impose pour obtenir une mesure aussi
objective que possible des expositions continues ou répétées. L’enquéte en coupe
instantanée doit étre accompagnée d’'un suivi en panel sur neuf ans au minimum.
Pour éviter une attrition trop importante, un suivi annuel léger simpose, avec une
interrogation plus compléte tous les trois ans. Le panel longitudinal pourra ne
concerner que la moitié de I'échantillon de I'étude transversale.
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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
étre utilisé a des fins d’études épidémiologiques. Les surcolts éventuels liés a des
compléments au panel spécifiguement destinés a la recherche devraient avoir des
sources de financement correspondant a leur finalité.

Le Collége recommande de rédiger le questionnaire de I'’enquéte aupres des
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 College considéere linclusion des questionnaires épidémiologiques a validité
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.

Il n‘est pas possible, au vu des connaissances actuelles, de synthétiser
I'ensemble des facteurs de risque en un indice unique. La publication de plusieurs
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 le College, sous réserve d’une cohérence statistique
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
également d’utiliser des niveaux d’agrégation différents dans la publication des
résultats du systéme de suivi, afin de satisfaire les besoins des différentes catégories
d'utilisateurs. Ces résultats seraient disponibles a un niveau d’agrégation élevé, par
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
compréhension fine et sont un support pour l'action. Méme si le diagnostic, la
conception générale ou le pilotage d’actions exigent des indicateurs synthétiques,
des indicateurs concrets sont aussi indispensables pour mieux cibler les
interventions. Il est également souhaitable de publier a titre de données
complémentaires les indices d’exigence, de latitude décisionnelle et de soutien social
de Karasek-Theorell et les indices d’effort et de récompense de Siegrist. Les services
producteurs devront accompagner la publication des indicateurs d’intervalles de
confiance a un seuil usuel. Pour les indices quantitatifs, la publication d’un indice de
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tendance centrale doit étre systématiquement accompagnée d’un indicateur de
dispersion. Des commentaires doivent accompagner les résultats chiffrés.

Le besoin d’un suivi statistique des risques psychosociaux au travail ne se fait
pas sentir uniqguement au niveau national. Mais le College suggere de ne mettre en
ceuvre une étude statistique des facteurs psychosociaux de risque dans une
entreprise (un atelier, un service, un métier...) qu’apres avoir débattu collectivement
de son intérét et de ses objectifs au regard des interventions de type clinique ; de
préciser ses finalités et de leur adapter les outils d’observation ; d’impliquer tous les
acteurs concernés dans toutes les phases de l'opération ; si des variables retenues
par le College pour des outils nationaux sont retenues, d’évaluer leur pertinence
dans le contexte étudié, et s’il y a lieu de les compléter par des items plus
directement adaptés au contexte local ; de ne pas négliger, en cas de comparaison
éventuelle entre résultats «locaux » et nationaux, les effets des contextes
d’enquéte ; d’assurer la confidentialité des informations recueillies.
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1. Le SUlVvi des risques
psychosociaux au travail : un
orobleme de  société, un
orobleme pour les scientifiques

Les risques psychosociaux au travail ont fait, depuis 2007, I'objet de plusieurs initiatives
importantes de la part des pouvoirs publics. A la suite de la conférence sur les conditions de travail
d’octobre 2007, Monsieur Xavier Bertrand, Ministre en charge du travail a, en novembre 2007,
demandé a Monsieur Philippe Nasse, inspecteur général de 'INSEE, vice-président du Conseil de la
concurrence et a Monsieur Patrick Légeron, psychiatre, directeur général du cabinet Stimulus, un
rapport sur la fagon d’identifier, de quantifier et de suivre ces risques (Nasse et Légeron, 2008).
Depuis, l'intérét du Ministére du travail pour cette question a été rappelé notamment par une séance
du Conseil d’orientation des conditions de travail tenue en 2009 et consacrée spécifiquement a ce
théme. En outre, une mission d’'information du Sénat a étudié le mal-étre au travail (Dériot, 2010), une
mission d’information de '’Assemblée Nationale a étudié les risques psychosociaux au travail et un
rapport sur le bien-étre au travail (Lachmann et al., 2010) a été réalisé a la suite d'une demande du
Premier Ministre portant sur I'amélioration des conditions de santé psychologique au travail. Des
initiatives de méme nature ont été prises par certains partis politiques. De leur c6té, les partenaires
sociaux, consultés a l'occasion des travaux qui ont conduit a ce rapport, ont unanimement souligné
limportance qu’ils attachaient a la question des risques psychosociaux.

Le souhait, formulé par le Ministre du travail, de disposer, sur les risques psychosociaux, d’un
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 amenées a s’intéresser aux risques psychosociaux,
elles le font avec des concepts, des modeles théoriques, des outils d’observation, différents. A
l'intérieur d’'une méme discipline, des variations importantes sont observées entre les écoles de
pensée et parfois en fonction de traditions de recherche nationales. Un systeme de suivi doit
permettre d’informer les décideurs et les citoyens en tenant compte au mieux de I'ensemble des
connaissances disponibles. Son usage ne doit bien entendu pas étre réservé aux personnes se
ralliant a tel ou tel courant de pensée. Un important effort d’analyse critique et de synthése a été
nécessaire pour élaborer les propositions contenues dans le présent rapport. Sans espérer pouvoir
répondre, en I'état actuel de l'art, a toutes les attentes que I'importance du probléme des risques
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

L’intérét des dirigeants politiques, économiques et syndicaux est pleinement justifié par
limportance des risques psychosociaux au travail en tant qu’enjeu de santé publique. La littérature
épidémiologique fournit des éléments convaincants sur les effets des facteurs psychosociaux au
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travail sur la santé. Les mécanismes étiologiques susceptibles d’expliquer I'association entre les
facteurs psychosociaux et des indicateurs de santé relévent des effets des stresseurs de type
psychosocial. Ceux-ci conduisent a 'augmentation de la sécrétion de certaines hormones, ou encore
a l'augmentation de la tension artérielle (mécanismes directs), et aussi éventuellement a des
modifications de certains comportements dits a risque comme les consommations de tabac ou
d’alcool (mécanismes indirects). Cette littérature a notamment souligné leurs effets importants sur les
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 d’exposition aux facteurs psychosociaux au travail. Or ces trois domaines de santé
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 leurs facteurs de risque (particulierement [I'hypertension, les
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
d’hypertension et autant, d’hypercholestérolémie (Allonier et al., 2008). En 2002, on évaluait a
12,6%% la part des maladies de I'appareil circulatoire parmi les dépenses de soins hors prévention
(Fénina et al., 2006). Cette grande catégorie diagnostique était au premier rang des dépenses.

Les problémes de santé mentale, dont I'anxiété et la dépression constituent I'essentiel des
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 l'insertion socioéconomique. Les dépenses de santé sont massives au regard des problémes de
santé mentale et la consommation de psychotropes est particulierement élevée en France en
comparaison a d’autres pays occidentaux. Ces troubles sont également associés a une fréquence
accrue de I'absentéisme au travail pour raison de santé. En 2002, on évaluait a 10,6%% la part des
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-squelettiques occupent 'une des premiéres places en termes de
morbidité. Entre 40 et 64 ans, en 2008, une personne sur cinq déclarait souffrir d’'une lombalgie, d’une
sciatique ou d’'un lumbago. Hormis les troubles de la vision et les problémes dentaires, les affections
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
populations relevant de ce systéme dindemnisation, loin devant toutes les autres maladies
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-squelettiques sont aussi une des principales raisons d’absence pour

% Qutre ces pathologies, de nombreuses études font état d’autres symptomes tels que des troubles du sommeil ou
des troubles gastriques.
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raison de santé et d’invalidité. En 2002, on évaluait a 9%% la part des maladies du systeme ostéo-
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 utilisée, elle n’a pas pour autant
une acception claire et univoque dans l'usage qu’en font les acteurs sociaux.

La notion de risque « comprend deux éléments. D’une part, il y a la probabilité qu’un
événement engendre des conséquences négatives et, d’autre part, il y a la sévérité de ces
conséquences. (...) Le concept de risque fait donc référence au lien entre I'exposition aux dangers du
travail et les préjudices que cette exposition est susceptible d’engendrer » (Brun et al., 2007). Mais on
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 I'esprit de ceux qui 'emploient de cette facgon, les risques
psychosociaux sont ceux qui se concrétisent par des troubles psychologiques (« sociaux » renvoyant
éventuellement a des troubles de l'insertion sociale ou demeurant vide de sens). Une autre
interprétation est que ce sont les causes du danger qui sont psychosociales : le danger est créé par
l'interaction d’une situation sociale (organisation, statut, condition économique) avec le psychisme.

Enfin, si «travail » désigne quasiment toujours le travail rémunéré et si les conditions
concréetes de travail sont manifestement en jeu, le statut de I'emploi, la sécurité de la carriere ou le
niveau du salaire peuvent ou non étre pris en considération.

Il N’y a pas non plus, en 'état actuel de I'art, de consensus dans le monde scientifique sur la
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
différentes sciences abordent la question permet de dégager une conception justiciable d'une
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
réservent en général I'expression « facteurs de risque » a des facteurs dont on a montré I'effet sur la
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santé par des études étiologiques : cette nuance n’'a pas été systématiquement reprise dans ce
rapport.

C’est a travers des approches de type épidémiologique que sont développés les grands
modéles de référence dans I'analyse des liens entre travail et santé : le modéle exigences-maitrise-
soutien® de Karasek (Karasek, 1979 ; Karasek et Theorell, 1994), le modéle d'équilibre effort-
récompense de Siegrist (Siegrist, 1996), le modéle de la justice organisationnelle (Greenberg, 1987 ;
Moorman, 1991). Ces modeles visent a décrire I'organisation du travail, telle que la pergoivent les
travailleurs.

Les épidémiologistes valorisent les études quantitatives, reposant sur ['utilisation de
guestionnaires standardisés. lls recherchent des liens entre 'organisation du travail décrite a travers
ces modéles et certains aspects de la santé mentale ou physique des travailleurs. La santé physique
est évaluée a travers la survie et les causes de décés, I'existence ou I'absence de maladies évaluées
de diverses fagons: questionnaires, consommation de soins, marqueurs biologiques lorsqu’ils
existent. L’épidémiologie a produit de nombreux travaux mettant en évidence les liens entre
'organisation du travail et différents aspects de la santé.

Les épidémiologistes insistent sur l'utilité, pour établir des liaisons causales, des données
longitudinales®, de préférence prospectives®, résultant de panels suivis sur une longue durée. lls
s’efforcent de disposer de vastes échantillons dont ils cherchent & 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
épidémiologistes, qui s’intéressent souvent a divers aspects de la santé et recherchent souvent
'ensemble des effets sur celle-ci d’'un ou plusieurs facteurs, les psychiatres privilégient bien entendu
la santé mentale et recherchent les facteurs a considérer dans I'analyse des troubles mentaux. lls
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 uniquement sur les symptémes, au détriment d'une compréhension de la dynamique des
troubles.

® |l est usuel de parler, par anglicisme, de « demande » et de « contréle » plutét que d’exigences et de maitrise.

* Les liaisons statistiques établies & un instant donné ne doivent pas &tre assimilées aux relations de causalité entre
les mémes variables. Il se peut que les effets d’'une condition de travail nocive soient différés dans le temps : I'étude « en
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 : I'étude transversale montrera une liaison fallacieuse entre exposition et bonne santé.
D’autres phénomeénes encore peuvent faire que les liaisons enregistrées en coupe induisent en erreur. Sur des données
longitudinales, on peut étudier les effets différés et examiner les effets de la variation de la cause. L'utilisation de données
longitudinales n’élimine pas le risque de liaisons statistiques fallacieuses, mais le réduit dans bon nombre de cas.

® 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 a plusieurs reprises un panel d’'individus, toujours les mémes, sur leur situation du moment. Les données de panel
prospectif sont affectées d’'un « bruit » important, susceptible de masquer des liaisons statistiques. Mais les données
rétrospectives reposant sur l'interrogation de personnes sont biaisées parce que le passé est toujours, peu ou prou, réinterprété
a la lumiére du présent. Ce biais est susceptible de créer des liaisons statistiques fallacieuses. De plus, il n’est pas possible de
recueillir des données aussi précises sur le passé que sur le présent a chague instant. C’est pourquoi les épidémiologistes

préférent les données prospectives aux données rétrospectives.
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Ergonomie

L’ergonomie participe a la prévention des risques professionnels (P.R.P.), c’est-a-dire « a la
prévention des atteintes a la santé en termes d’accidents et de pathologies » (cf. la revue de littérature
en ergonomie). Elle cherche a comprendre et transformer les situations de travail en vue de mieux les
adapter aux hommes, d’augmenter la sécurité, de mieux préserver la santé des travailleurs et de
rendre la production plus efficace.

L’ergonomie est partagée en plusieurs courants. Certains, dominants notamment dans le
monde anglo-saxon, ont une démarche analytique conceptuellement proche de I'épidémiologie, méme
si les méthodes empiriques sont différentes (Dul et Weerdmeester, 1993). Les ergonomes qui se
réclament de I'ergonomie analytique examinent 'effet, sur la santé ou sur la performance, de divers
aspects de la tache et de I'environnement de travail. Ces études sont souvent menées en laboratoire
et utilisent fréquemment la quantification. Le champ des caractéristiques étudiées est assez vaste,
notamment dans le cas de I'école des composants humains (« human factors »). Néanmoins, ce qu’on
peut raisonnablement appeler risques psychosociaux a été peu investigué par I'ergonomie analytique.

L’ergonomie de I'activité, dominante dans les pays francophonese, insiste sur le fait que la
santé et la performance résultent des interactions entre les caractéristiques du travail et de
'environnement d’une part, la personne au travail d’autre part (Laville, 1986 ; Guérin et al., 1997).
Cette approche concoit en effet la personne au travail, non comme un étre passif caractérisé par un
ensemble d’attributs figés, mais comme un acteur prenant des initiatives au cours de son activité, pour
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
envisagés en termes d’exposition d’une personne a un facteur qu’en termes de possibilités de
régulation d’'un ensemble de facteurs caractérisant la situation. L’ergonomie de l'activité méne des
études qualitatives de terrain, « fondées sur des observations de situations particuliéres » (revue de
littérature), en vue de comprendre les difficultés de I'activité et de transformer les situations de travail.

Les « facteurs psychosociaux » désignent des dimensions organisationnelles et relationnelles
qui, traditionnellement prises en charge par les sciences sociales, étaient considérées comme a la
périphérie du champ de I'ergonomie. Beaucoup d’ergonomes, notamment ceux se situant dans une
perspective systémique, estiment aujourd’hui que ces facteurs jouent un réle suffisamment important
dans l'activité des opérateurs pour étre pris en compte dans les analyses ergonomiques du travail,
mais les ergonomes rappellent aussi qu’ils ne doivent pas faire négliger les aspects matériels et
techniques des taches et des conditions de travail, avec lesquels les facteurs organisationnels et
relationnels sont d’ailleurs en interaction.

Gestion

La gestion s’intéresse aux facteurs qui améliorent I'efficacité de I'entreprise. |l peut s’agir de
facteurs humains. La discipline s’intéresse notamment a ces derniers sous l'angle du « stress »
lorsqu’ils posent probleme, ou plus récemment, sous I'angle des risques psychosociaux ; le stress est
en général rapporté aux caractéristiques de 'organisation et du mode de management. La gestion
considéere d’ailleurs que I'étude du bien-étre au travail et celle de l'efficacité de I'entreprise sont
indissociables : « il est maintenant reconnu qu’il existe un lien de causalité trés fort entre le bien-étre
des personnes au travail et I'efficacité des entreprises » (Brun, 2008).

J.-P. Brun (2008) liste les constats des études qui ont établi ce lien : la satisfaction des
employés détermine la ponctualité et 'absentéisme (Spector, 1997) ; la satisfaction au travail est liée a

® Mais proches de concepts développés dans des travaux scandinaves ou dans I'ex-URSS (Daniellou, 1996).
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'engagement du personnel (Vandenberg et al., 1999) ; 'engagement du personnel est associé a un
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 financiére de I'entreprise favorise la satisfaction de ses salariés, en particulier
leur satisfaction envers la sécurité de I'emploi et envers la rémunération (Schneider et al., 2003).

Des lors, la gestion est orientée vers la proposition d’actions pour prévenir les risques
psychosociaux, dans I'objectif de préserver I'efficacité de I'entreprise.

Le modéle de Murphy (Murphy, 1988), inspiré par les travaux de Caplan (1964), distingue trois
niveaux d’intervention. Le niveau primaire’ est celui de la « réduction des sources de stress ». « La
prévention primaire a pour objectif I'élimination ou le contréle des facteurs de risque présents dans le
milieu de travail en agissant directement sur les facteurs pour réduire leurs impacts négatifs sur
lindividu. La prévention primaire consiste a prévenir les risques psychosociaux au travail en agissant
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 est celui de « 'amélioration de la gestion du
stress par l'individu ». « En ce qui concerne les programmes de prévention secondaire, ils ont pour but
d’aider les employés a gérer les exigences du travail plus efficacement en améliorant ou en modifiant
leurs stratégies d’adaptation aux sources de stress (i.e. gestion du temps, restructuration cognitive,
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

L’approche des risques psychosociaux en psychologie et en psychiatrie clinique est trés
variable d’'un courant de pensée a lautre. Un point quasiment commun des approches de la
psychopathologie du travail aujourd’hui est cependant d’analyser 'ensemble des décompensations
individuelles en lien avec le travail : somatiques, accidentelles ou psychopathologiques. Un autre point
commun est de s’intéresser a l'organisation du travail ou a la facon dont elle est percue par les
travailleurs.

Il n’est pas possible de rendre compte ici de la richesse des débats dans ces disciplines. Nous
proposons seulement un apercu partiel, extrémement simplifié¢, et de ce fait caricatural, de
conceptions développées au sein de certaines écoles.

La psychologie cognitive et comportementale utilise volontiers I'expression de « risques
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 a gérer le stress et a mieux le supporter) qu’en direction des entreprises et des managers
(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.
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Elle s’efforce de réconcilier les approches fondées sur le role de I'organisation, notamment
celles développées par les ergonomes de l'activité, avec les approches fondées sur les réactions
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 la comparaison par l'individu de la « menace » et des ressources dont il dispose pour 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
celles de I'épidémiologie : études quantitatives, de préférence prospectives et reposant sur ['utilisation
de questionnaires standardisés. Les psychologues et psychiatres de ce courant préconisent d’évaluer
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
n‘est pas joué davance. L’expression « risques psychosociaux » est peu employée. Beaucoup
d’auteurs semblent la trouver seulement inutile, mais d’autres suggérent qu’elle est nuisible,
notamment parce qu’elle induirait 'idée d’'une identité entre la construction d’un bon travail d’'une part,
l'intervention d’un expert purgeant le travail de ses risques d’autre part, en négligeant les dynamiques
psychiques individuelles et I'activité inventive des sujets.

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 «jugements d'utilité » formulés par I'employeur ou les clients et les
«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
la souffrance et la peur ressenties au travail. La clinique de l'activité insiste particulierement sur
limportance de I'activité de travail et des rapports sociaux s’y référant directement (Clot, 2010). Un
point commun entre ces approches est qu'elles essaient de ne pas isoler les phénoménes

psychologiques de leur contexte (Molinier, 2011).

Les méthodes utilisées sont qualitatives. Outre quelquefois la pratique analytique, elles
comprennent I'observation et I'enregistrement des situations de travail et diverses formes d’entretiens
et de confrontations au sein de petits groupes (Gaignard, 2008).

D’autres travaux d’inspiration psychanalytique ne sont pas spécialement centrés sur le travalil,
mais peuvent néanmoins s’appliquer a celui-ci. Un exemple est celui des travaux de Marie-France
Hirigoyen sur le harcélement moral (1998). Ces travaux sont partis d’'un intérét pour un type de
comportement li¢, dans I'esprit de cette auteure, a la personnalité du harceleur : il s’est trouvé ensuite
gue le harcélement moral est apparu comme relativement répandu en milieu de travail.

® La reconnaissance est une notion largement utilisée dans d’autres champs, notamment en gestion. Les conceptions
de la psychodynamique du travail sont proches de celles de I'école philosophique dite « de Francfort » (Honneth et Jaeggi,
1980). Cependant, dans I'étude du lien entre travail et reconnaissance, I'école de Francfort défend I'idée d’une centralité de la
reconnaissance et la psychodynamique du travail I'idée d’'une centralité du travail (Renault, 2007 ; Dejours, 2007). Par ailleurs,
les développements de I'école de Francfort sur les liens entre critique des organisations anciennes et transformations du
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 I'état de santé des travailleurs dans son interaction avec leurs conditions de travail. A travers
les observations cliniques, le médecin du travail peut identifier des situations de travail a I'origine des
probléemes de santé observés chez les salariés. Dans sa mission de vigilance, il est également amené
a explorer les conditions de travail afin de repérer des situations susceptibles d’engendrer des risques
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 aujourd’hui une part importante de la demande adressée aux médecins du travail.

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 ['épidémiologie, la psychodynamique du travail ou la psychologie cognitive et
comportementale.

Les médecins du travail, de par leur position d’observateurs privilégiés de la santé et des
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
problématique relative aux risques psychosociaux et a la prise de conscience de I'importance du
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 imputable a I'activité professionnelle dans la population des travailleurs salariés,
grace au signalement des maladies a caractére professionnel qu’ils observent lors des visites
médicales du travail (Valenty et al., 2008)".

Toutefois, le champ des travailleurs indépendants et d’'une grande partie de la Fonction
publique d’Etat échappe a la surveillance médicale du travail.

Sociologie

Certains travaux classiques de la sociologie du travail (Friedmann, 1946) faisaient déja une
large place aux effets de I'organisation sur le bien-étre et le psychisme des travailleurs. Des travaux
plus récents s’intéressent aux effets, sur le bien-étre et linsertion sociale, de nouvelles formes
d’organisation (Durand, 2004), de I'évolution des collectifs de travail (Linhart, 2009) ou de la
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.

D’'une maniére générale, les travaux sociologiques insérent I'observation de risques
psychosociaux dans un contexte plus vaste qui permet d’en mieux comprendre les conséquences ou
la genése. Par exemple, ils relient la qualité du travail et celle de 'emploi (Paugam, 2000), la qualité
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 étre compris qu’en référence a la trajectoire des travailleurs et a leurs anticipations
(Baudelot et al., 2003) et, inversement, s’intéressent a I'impact des conditions de travail sur la carriére,
'emploi et I'insertion sociale. lls montrent aussi que les transformations des organisations pésent a la
fois sur les conditions morales et sur les conditions physiques de travail (Burchell et al., 2002).

Les sociologues s’intéressent a la mise en visibilité des problémes de santé au travail (Gollac
et Volkoff, 2006) et en particulier des risques psychosociaux (Loriol, 2011 ; Marichalar et Martin,
2011). Cette mise en visibilité ne s’oppose pas a la réalité objective de ces risques, mais, selon les
sociologues s’intéressant a cette problématique, fait partie de la réalité vécue par les acteurs.

La plupart des travaux de sociologie évoquant les risques psychosociaux reposent sur des
méthodologies qualitatives : observation, assez souvent participante, entretiens, analyse de
documents, etc. Cependant, un nombre appréciable d’autres travaux utilisent des méthodes
guantitatives. Les sociologues ont notamment créé des enquétes originales abordant le théme. Les
sociologues s’intéressent souvent plus aux configurations qu’a la recherche de la causalité, entendue
au sens restreint d’effet supposé pur d’'une variable spécifique. De ce fait, ils privilégient moins que les
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 mesure. L'intérét des sociologues pour les institutions les améne a accorder une large
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 quelques travaux existants refusent d’abandonner le theme a la seule psychologie : ils en
soulignent au contraire les causes et les conséquences économiques et sociales (Green, 2001 ;
Green, 2006 ; Askenazy et Caroli, 2010) et soulignent I'origine commune de risques physiques et
psychologiques, liés a I'organisation du travail dans I'entreprise (Askenazy, 2004). lls s’efforcent de
rendre compte de la rationalité ou de l'irrationalité économique dans la prise en compte des conditions
de travail ou de la santé des travailleurs, de cerner les effets du marché et ceux des institutions. Des
tentatives sont faites pour évaluer le colt du stress (audition d’Héléne Sultan-Taieb). D’autres travaux
soulignent I'existence de formes d’organisation économes en effort (Askenazy, 2004 ; Askenazy, 2006
; Lorenz et Valeyre, 2005). lls montrent que ces organisations économes en effort ne sont pas moins
efficaces que les autres et mettent en évidence les risques de gaspillage de I'effort. Les économistes
étudient aussi les liens entre conditions de travail, notamment psychosociales, et marché du travail. lls
examinent I'éventuelle compensation salariale des pénibilités et des risques, les phénoménes de
sélection a I'embauche, de démission et d’éviction que ces pénibilités et ces risques entrainent : ces
études se placent dans différents cadres théoriques relatifs au marché du travail (marché parfait,
segmentation,...). D’autres travaux d’économie portent sur le lien entre conjoncture et conditions de
travail (Buchmueller et al., 2008).

Les économistes accordent, comme les épidémiologistes, une grande importance aux
relations causales. A la différence des épidémiologistes, cependant, il est rare qu'ils construisent eux-
mémes des données de panel. lls recourent a des sources trés variées et s’efforcent de corriger les
biais éventuels par I'emploi de techniques économétriques (dont une partie est d’ailleurs utilisée
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également par les épidémiologistes). Les économistes qui s’intéressent aux conditions de travail ne
négligent pas les méthodes qualitatives, qu’ils pratiquent souvent dans un cadre pluridisciplinaire.

Droit

Le terme de «risques psychosociaux » n’appartient pas au vocabulaire juridique, mais les
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) : I'obligation de sécurité de
résultat de I'employeur ; la jurisprudence sur le réle du Comité d’hygiéne, de sécurité et des conditions
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
licenciements pour inaptitude (la cause de l'inaptitude peut étre le harcelement), et a travers ses liens
avec la discrimination.

L’approche juridique des risques psychosociaux peut étre individuelle ou collective (audition
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 que dés qu’une intervention juridique est requise, les risques psychosociaux sont
percus par les salariés comme des risques contre lesquels on peut avoir une action individuelle, plutdt
qgu’une action collective dans I'entreprise. Mais c’est un constat ex post, et non pas un a priori de
'approche 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
employeurs ont une obligation de sécurité de résultat envers leurs salariés, dont ils n’ont pas le droit
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
a I'expression « risques psychosociaux », si on souhaite mesurer ces risques d’'une fagon qui puisse
s’appuyer sur les connaissances scientifiques. Les différentes disciplines accordent une place
privilégiée a l'organisation du travail et, de fagon moins unanime cependant, a d’autres aspects
sociaux et économiques du travail, comme le statut ou la rémunération. Elles considérent comme
pertinent d’étudier spécifiquement ces aspects sociaux du travail et leur retentissement sur le
psychisme des individus, méme s’ils peuvent interagir avec les conditions physiques de travail. Par
contre, les disciplines envisagent a la fois les effets des aspects sociaux du travail sur la santé
mentale et sur d’autres formes de la santé. Les travaux d’épidémiologie montrent les effets des
caractéristiques psychosociales du travail sur la santé physique. Il en est de méme de certains travaux
de psychologie, de psychiatrie et d’ergonomie. Les recherches en ergonomie, en sociologie et en
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, la sociologie et I'économie, ainsi que certains travaux de
psychologie et d’ergonomie, mettent en évidence leurs conséquences sur la santé sociale (insertion et
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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 conséquent, il convient de considérer que ce qui fait qu'un risque pour la santé au travalil
est psychosocial, ce n'est pas sa manifestation, mais son origine : les risques psychosociaux
seront définis comme les risques pour la santé mentale, physique et sociale, engendrés par les
conditions d’emploi et les facteurs organisationnels et relationnels susceptibles d’interagir
avec le fonctionnement mental. La notion de fonctionnement mental est relative aussi bien a des
phénomeénes cognitifs qu’a des phénomeénes psychiques d’'une autre nature, si tant est que la
séparation ait un sens.

Comme on l'a vu, la notion de facteurs psychosociaux de risque est opérationnalisée de
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
d'une part et des dommages d’autre part. L'idée de mesurer uniquement les dommages doit étre
écartée parce que ces dommages ne sont pas spécifiques, qu’il s’agisse de troubles de la santé
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 les disciplines. S’intéresser uniquement aux facteurs permet des descriptions ayant un sens en
elles-mémes. L'inclusion de données sur la santé et les dommages qu’elle subit peut avoir un sens,
mais exige des précautions particuliéres. L’inclusion de données relatives a la santé est une question
qui n'a pas de réponse évidente. Elle est discutée au §2.3.2. Quoi qu'il en soit, il est important de
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
apercu de quelques outils dont 'usage est assez répandu.

Les auteurs ou les utilisateurs des questionnaires examinent souvent la validité de ceux-ci :
cette démarche est classique en psychologie. La validité d'un questionnaire, en tant qu’outil de
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
(validité interne). Lorsqu’un lien entre le concept et une grandeur mesurable est fortement plausible, il
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

™ Comme il a été dit, il est dusage en épidémiologie de parler de « facteurs psychosociaux » et de réserver
I'expression « facteurs de risque » a ceux dont on a montré l'effet sur la santé par des études étiologiques : cette nuance
terminologique n’a pas été systématiquement reprise dans ce rapport.
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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 ceuvre d’investigations
épidémiologiques de qualité'®. La notion de questionnaire validé doit &tre utilisée avec précaution.
L’appréciation de la validité de contenu est subjective. Surtout, un questionnaire validé n’est pas pour
autant optimal. En particulier, un questionnaire validé peut étre médiocrement rédigé, dés lors qu’il ne
l'est pas au point de brouiller complétement les relations statistiques sur lesquelles repose la
validation. Un questionnaire validé ne couvre pas nécessairement toutes les dimensions pertinentes
de l'objet qu’il aborde. Il peut étre intéressant d’introduire dans un questionnaire de nouvelles
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 demand ») d’une part,
l'autonomie (« decision latitude ») d’autre part. Karasek a ensuite introduit, en collaboration avec
Tores Theorell, une autre dimension : le soutien social (Karasek et Theorell, 1994). Le JCQ mesure
aussi les exigences physiques du travail et le degré d’insécurité de I'emploi ; mais ces dimensions
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,
de sa relative commodité d’emploi et bien entendu de sa pertinence, le JCQ est I'outil de description
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 prédictive des indices d’exigence psychologique,
d’autonomie et de soutien social est largement attestée, de méme que celle de leur combinaison
repérée par les situations de « job strain » (exigences psychologiques élevées et autonomie faible) et
« d’iso strain » (exigences psychologiques élevées, autonomie faible et soutien social faible). Les
dimensions d’exigence physique et d’'insécurité de I'emploi ont été moins utilisées dans les études
épidémiologiques.

Néanmoins, les auteurs du JCQ eux-mémes ont examiné les probléemes que souléve une
utilisation routiniere de ce questionnaire, compte tenu de I'évolution des connaissances d’une part,
compte tenu des évolutions économiques et sociales d’autre part (audition de Robert Karasek ;
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 le cadre d’'un travail collectif sous
l'impulsion de Robert Karasek (www.jcqcenter.org). La critique principale a laquelle cette version 2.0
souhaite apporter des réponses est I'omission d’aspects importants du travail. Des dimensions
nouvelles ont été introduites : les exigences émotionnelles, la solidarité du groupe professionnel, la
justice procédurale, le soutien percu de la part de 'organisation. L'importance de I'échelle d’'insécurité
d’emploi est soulignée. La mesure des dimensions déja présente dans la version 1 du JCQ est rendue
plus précise et plus compléte par l'adjonction de questions complémentaires : c’est le cas en
particulier pour « I'Organizational Level Decision Latitude » (capacité a agir au niveau de
l'organisation), composante de I'autonomie ; une question sur I'équilibre entre travail et hors travail a
également été ajoutée. Une version proposée du JCQ 2.0 pose 69 questions élémentaires. Le JCQ
2.0 n’a pas encore fait I'objet d’'une utilisation aussi large que le JCQ 1, de sorte que sa « validité »
n'est pas précisément connue. Il y a plusieurs points de convergence entre le JCQ 2.0 et les
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.

'3 On parle parfois de validité prédictive pour désigner la simple validité externe, mais il est préférable d'éviter cet
usage abusif.
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Le modele du déséquilibre effort-récompense (« effort-reward imbalance », ERI) développé
par Johannes Siegrist (Siegrist, 1996) est fondé sur I'idée que la réciprocité des échanges est un
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
échange de son effort : 'absence de récompense ou des récompenses insuffisantes sont génératrices
d’émotions négatives et de stress durable, tandis qu’une récompense en rapport avec I'effort fourni est
créatrice de bien-étre et de santé (Siegrist, 2000). Le questionnaire de Siegrist (ERIQ) cherche donc a
mesurer d’une part I'effort, d’autre part les récompenses et I'équilibre de celles-ci avec I'effort. Dans la
version de 2004, un indice d’effort synthétise 6 questions et un indice de récompense synthétise 11
guestions, les réponses a chacune de ces questions étant formulées selon une échelle de Likert a 5
positions : « pas d’accord », « d’accord et je ne suis pas du tout perturbé », « d’accord et je suis un
peu perturbé », « d’accord et je suis perturbé », « d’accord et je suis trés perturbé ». Le modeéle de
Siegrist a été largement utilisé. La validité, notamment prédictive, de ces deux dimensions d’effort et
de récompense, ainsi que de leur croisement (repérage des situations d’effort élevé et récompense
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 : 'absence d’alternative ; un comportement d’investissement motivé par I'espoir
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 (« tout a fait d’accord », « d’accord », pas d’accord », « pas du tout d’accord »).
L’indice de surinvestissement a également une validité prédictive. Toutefois, sa validité de contenu a
été discutée, car certaines questions semblent mesurer avant tout des conséquences de l'effort,
méme si c’est en interaction avec des dispositions psychologiques, d’ailleurs fortement influencées
par la position sociale.

Le modéle de la justice organisationnelle est a l'origine d’'une famille de questionnaires.
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 l'organisation (Folger et 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 l'autorité et par la sauvegarde de leur
dignité. La justice informationnelle est assurée par la fourniture aux travailleurs, par les détenteurs de
l'autorité, d’informations et d’explications fiables sur les raisons des procédures mises en place. La
justice distributive réside dans le fait qu’un travailleur, s’il compare le ratio entre ses contributions et
ses rétributions (matérielles et symboliques) a celui d’autres travailleurs placés dans la méme situation
que lui, estime son traitement équitable par rapport a celui de ses collegues. La justice procédurale
réside dans I'application égale pour tous des procédures relatives a la distribution des obligations et
des récompenses, dans le fait que ces procédures ne sont pas entachées de préjugés ni de biais
personnels, qu’elles s’appuient sur des informations exactes et prennent en compte I'ensemble des
informations et critéres pertinents et enfin sur le fait qu’elles correspondent a I'éthique actuelle de la
société, ce qui suppose d’ailleurs que celle-ci ait une éthique unique (Leventhal 1976).

Les études qui se référent a la notion de justice organisationnelle sont aujourd’hui assez
nombreuses, y compris en épidémiologie. Cependant, les questionnaires utilisés sont variés et aucun
ne s’est encore imposé comme un standard, méme si certains questionnaires, notamment celui
élaboré par Moorman (Moorman, 1991) sont plus fréquemment utilisés. Aucun de ces questionnaires
n’aborde la totalité des dimensions de la justice organisationnelle.
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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
quasiment opérationnalisé au gré des chercheurs. Il n’est pas possible de décrire ici la diversité des
questionnaires mis en ceuvre, dont la validité, notamment prédictive, est d’ailleurs encore
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
(Notelaers et al., 2006) propose une mesure en 17 questions. D’autres questionnaires existent, sur ce
théme et sur des themes connexes.

A cé6té des questionnaires fondés sur une théorie globale comme le JCQ, I'ERIQ et les
guestionnaires sur la justice organisationnelle, et des questionnaires spécialisés comme le LIPT et le
NAQ, il existe quelques questionnaires qui s’efforcent de rendre compte d’une grande diversité de
facteurs potentiels de risques psychosociaux.

Le Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ) a été développé par I'Institut national
de santé au travail du Danemark (www.arbejdsmiljoforskning.dk). Il couvre une large gamme de
domaines :

- les exigences quantitatives, les exigences cognitives, les exigences émotionnelles, I'exigence
de cacher ses émotions, les exigences sensorielles ;

- Tlinfluence sur le travail, les possibilités de développement, le degré de liberté au travalil, le
sens du travail, I'investissement ;

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

- linsécurité au travail.

En outre, le COPSOQ examine :
- la satisfaction au travail ;
- I'état de santé général, la santé mentale et la vitalité ;
- le stress comportemental, le stress somatique, le stress cognitif, le sens de cohérence ;
- le coping orienté probléme, 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’évaluer « les principaux facteurs psychologiques et sociaux au travail » (Lindstrom et al., 2000). ||
capitalise I'expérience acquise sur 19 outils différents utilisés précédemment dans ces pays. Le QPS
Nordic permet d’établir 26 indices, a partir de 80 questions, complétées par 49 questions
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 travail ;
- lautonomie, la maitrise du travail ;
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- les attentes de rble ;

- la prévisibilité du travail ;

- les interactions sociales ;

- le leadership ;

- la communication ;

- la culture de I'organisation et le climat qui y régne ;
- le travail de groupe ;

- limplication dans 'organisation ;

- le goGt 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 créer chez la personne enquétée I'impression d’'un manque de sens. Le WOCCQ
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 d’utilisations a grande échelle de chacun de ces questionnaires.

Comme on le voit, si la toute premiére version du JCQ était parcimonieuse, puisqu’elle visait
au calcul de seulement deux indices, les évolutions ultérieures des outils de la recherche ont été dans
le sens d’un enrichissement et d’'une complexification. Les questionnaires les plus récents proposent
la mesure d’un nombre assez élevé d’indices et les questionnaires, tout en restant d’'un volume
raisonnable, se sont allongés, en méme temps que le nombre de variables permettant de calculer
chaque indice est parfois restreint, peut-étre a I'excés dans certains cas™. Cet allongement rend plus
problématique le recours a l'auto-questionnement et le libellé parfois sous-optimal de certaines
questions. S’il y a finalement une certaine convergence dans la conception des questionnaires (et les
recommandations de ce rapport ne sont pas en rupture avec la tendance générale), aucun
guestionnaire récent ne s’est imposé comme un standard, a l'instar du JCQ 1.0 et de 'ERIQ.

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 qu'elles sont pergcues par les salariés, en fonction des processus

* Plus le nombre de variables déterminant un facteur est élevé, plus celui-ci est stable par rapport aux erreurs de
mesure.
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d’objectivation a I'ceuvre dans la société. Ces enquétes ont obtenu le label de qualité statistique
délivré par le comité compétent. La premiére édition de I'enquéte date de 1978. Elle a lieu tous les
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.
L’échantillon est de plus de 20 000 individus. L’enquéte se déroule en entretien face a face, la collecte
étant assurée par le réseau d’enquéteurs de I'INSEE. L’évolution des résultats de ces enquétes au
cours du temps a fait I'objet d’'un examen critique détaillé (Gollac, 1997). Les données sont utilisables
en évolution, mais sous réserve d’'une interprétation des résultats. A noter que le fichier électronique
de I'enquéte de 1978 semble avoir été détruit par accident. L’échantillon de 'enquéte permet d’étudier
des sous-populations sous réserve que la taille de celles-ci ne soit pas trop réduite. A coté de
nombreuses informations sur les risques physiques, chimiques et biologiques, 'enquéte propose une
description de l'organisation du travail, de plus en plus précise d’une édition a l'autre. En outre, le
projet d’enquéte de 2012 propose d’'assez nombreuses questions dédiées spécifiquement aux
facteurs psychosociaux de risque, inspirées par les travaux du Collége.

La nouvelle édition (2009) de 'enquéte Sumer sur le suivi médical des risques professionnels
a obtenu le label de qualité statistique délivré par le comité compétent. Le Collége n’a actuellement
pas assez d’'informations pour savoir si les améliorations successives apportées au fil des éditions de
Sumer sont de nature a biaiser les comparaisons dans le temps. L’enquéte se déroule lors de la visite
de médecine du travail, le médecin du travail jouant le rOle d’informateur expert et d’enquéteur.
remplit une partie du questionnaire, interroge le salarié qu’il examine pour obtenir les réponses a une
autre partie du questionnaire et enfin propose au salarié un auto-questionnaire. A coté d’informations
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 a une partie des salariés conduit, lorsque c’est possible, a préférer,
pour la construction d’indices globaux les sources couvrant 'ensemble des actifs occupés. Par contre
Sumer, de par la taille de son échantillon, est un bon support pour des études d’approfondissement,
en particulier sectorielles.

A la différence des précédentes, 'enquéte SIP (Santé et itinéraires professionnels) n’a pas été
congue comme une opération destinée a étre régulierement répétée. SIP est une enquéte a visée
longitudinale. Elle repose sur linterrogation des personnes. Une premiére vague, réalisée en 2006-
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
d’'un panel. L’enquéte SIP comprend un certain nombre de questions sur les conditions de travail. Elle
a obtenu le label de qualité statistique délivré par le comité compétent.

L’enquéte COI sur le changement organisationnel et I'informatisation est une enquéte a la fois
aupres des entreprises et auprés des salariés. Elle a été réalisée deux fois, en 1996 et 2005. Elle
n'est pas centrée sur la santé au travail ou les conditions de travail, mais apporte néanmoins des
informations sur les déterminants organisationnels de certains risques psychosociaux.

Au total, ce systeme apporte une information importante et de qualité. Néanmoins,
linformation sur les facteurs psychosociaux de risque résulte d’ajouts effectués au fil des enquétes
successives et manque de cohérence et d’exhaustivité. Elle n’a pas été congue en vue d'une
synthése (audition de C. Afsa et P. Givord). Par contre, les processus de recueil de lI'information sont
bien maitrisés, grace a une longue expérience. Les risques psychosociaux peuvent étre mis en
relation avec les autres risques d’'une part, les formes d’organisation d’autre part. Enfin, pour certaines
variables psychosociales, on dispose déja d’une ou plusieurs mesure(s), ce qui rend possible I'étude
des évolutions, sous réserve d’une continuité dans les protocoles de recueil de I'information.
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Les enquétes étrangeéres et internationales

Il existe dans le monde de trés nombreuses enquétes s’intéressant aux risques
psychosociaux au travail, soit comme objet principal, soit comme élément d’une interrogation plus
vaste. L’examen a ici été limité aux enquétes auprés des travailleurs sur des échantillons a
représentativité nationale visant a caractériser les risques psychosociaux encourus par la majeure
partie des travailleurs et a suivre leur évolution. En outre, on s’est limité aux pays d’Europe et
d’Amérique du Nord qui ont été et demeurent pionniers en matiére d’approche de ces risques et
d’analyse de leurs effets sur la santé : 'Espagne, I'Allemagne, la Suéde, la Finlande, le Danemark, les
Pays-Bas, la Grande-Bretagne, le Canada, les Etats-Unis, ainsi qu’un dispositif européen (European
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 considérablement par la sélection des risques psychosociaux qu’ils examinent, la
formulation des questions, la taille des échantillons, la fréquence des observations et I'inclusion d’'un
suivi dans le temps.

La nature des facteurs de risque psychosociaux mesurés par les diverses enquétes est trés
variable. En général, chacune n'observe qu'une partie de ces facteurs. Comme on le verra ci-apres
(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
(renquéte espagnole et 'enquéte européenne sur les conditions de travail) abordent les six axes
distingués par le Collége d’expertise. Plusieurs enquétes en traitent quatre ou cing®. Certaines
enquétes proposent également un questionnement détaillé sur les conditions de travail physiques ;
mais l'investigation sur les risques psychosociaux est alors peu détaillée.

La présence habituelle de questions sur les exigences du travail, 'autonomie et les rapports
sociaux renvoie sans doute a la diffusion des modeles de Karasek et de Siegrist. Pourtant, une seule
enquéte ('enquéte québécoise sur les conditions de travail, d’emploi, de santé et de sécurité du
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
diverses, sans qu’on puisse distinguer en premiere analyse une tendance a la convergence
internationale. D’autre part, sur chacun des axes abordés, le questionnement laisse souvent de larges

lacunes.

Le nombre de personnes enquétées varie considérablement: de 500 pour le HSE
Psychosocial Conditions Survey britannique, jusqu’a 37 000 au Canada pour « I'enquéte sur la santé

'* Les axes autour desquels le College a ordonné les facteurs psychosociaux de risque sont relatifs a l'intensité du
travail et au temps de travail, aux exigences émotionnelles, a une autonomie insuffisante, a la mauvaise qualité des rapports
sociaux au travail, aux conflits de valeurs et a l'insécurité de la situation de travail. Cette nomenclature n’est pas la seule
envisageable, mais une enquéte qui n’aborde que certains axes n’est, de ce fait, pas exhaustive. Les axes les plus souvent
examinés sont les exigences du travail en temps et intensité d’une part, I'autonomie d’autre part. Viennent ensuite les rapports
sociaux et I'insécurité socio-économique. Les conflits de valeurs sont rarement évoqués : cing enguétes le font (Espagne, USA,
Grande-Bretagne, Finlande, Europe), surtout par le biais de I'opposition entre quantité de travail et qualité, ou par la notion de
« travail bien fait » ; seule I'enquéte européenne demande directement si « votre travail impliqgue des taches qui sont en
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 exigeant », tandis que I'enquéte
sur la qualification et les conditions de travail en Allemagne demande de fagon succincte si la personne est « responsable du
bien-étre d'autres personnes, patients, clients, enfants,... ».
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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
qu’un suivi trés agrégé d’indicateurs simples. Seuls les Pays-Bas disposent d’'une enquéte annuelle
réalisée sur un gros échantilon (23000 répondants pour la Nationale Enquéte
Arbeidsomstandigheden, enquéte nationale sur les conditions de travail). Les autres pays d’Europe
continentale, pour des échantillons de grande taille (10 000 a 20 000 répondants), pratiquent des
enquétes a des intervalles plus éloignés : deux ans pour 'EMU suédois et maintenant les Encuestas
Nacionales de Condiciones de Trabajo espagnoles, cinq a six ans dans les autres pays, cing ans
pour 'enquéte européenne EWCS. La plupart des enquétes visent les actifs occupés, parfois au sein
d’'une enquéte en population générale (du type Enquéte Emploi ou Conditions 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
'état de santé. Le Swedish longitudinal occupational survey of health est lui aussi une opération
ambitieuse (gros échantillon, suivi tous les deux ans), bien qu’il ne couvre que trois dimensions des
risques psychosociaux identifiées par le College. En revanche le Socio-economic panel allemand ne
pose qu’épisodiquement des questions détaillées sur le travail. Depuis 2006 le General Social Survey
états-unien comporte lui aussi une dimension longitudinale, mais la encore des questions sur les
conditions de travail n'y sont posées qu’a intervalles irréguliers.

Bien qu’il s’agisse de la méthode la plus colteuse, la plupart des études recensées procédent
par interrogation des personnes en face & face a leur domicile ; le téléphone est parfois utilisé de
maniére complémentaire. C’est probablement parce que linterrogation sur le travail implique des
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'utilisation du courrier, du web ou du téléphone pour leurs enquétes sur les conditions de travail (avec
des taux de réponse initialement importants mais en baisse réguliere au Danemark). Le
questionnement exclusivement par Internet ne concerne qu’'une enquéte, celle du CIPD (un institut
britannique de management), qui interroge un panel d’internautes volontaires avec sans doute des
biais importants. L'ISSP, qui est une enquéte réalisée dans des pays de tous les continents, procéde
par entretiens dans certains pays, par courrier dans d’autres (dont la France), mais jamais par
téléphone.

L’examen des enquétes étrangéres et internationales confirme qu'’il n'existe pas de dispositif
ayant toutes les caractéristiques a priori souhaitables : de fait, celles-ci ne sont guére compatibles.
Mais il n’existe pas non plus de dispositif qui apparaisse comme un modéle qu’il suffirait de
démarquer, ni méme un type d’enquéte qui s'impose dans un nombre élevé de pays. Par contre,
plusieurs dispositifs étrangers ont des caractéristiques intéressantes.

Les possibilités offertes par les enquétes actuelles du systéme statistique public frangais
n’apparaissent pas dérisoires au regard de ce qui se fait a I'étranger. Cependant, aucune enquéte
francaise actuelle n’est principalement dédiée aux risques psychosociaux au travail. Les mesures
effectuées sont de ce fait partielles et ont moins de cohérence que dans les meilleures enquétes
étrangeéres. En second lieu, avec une périodicité de sept ans, 'enquéte frangaise sur les conditions de
travail, qui est la principale source actuelle en population générale, est atypique. Enfin, si des panels
ont été construits en France, il s'agit d’'opérations non pérennes, a visée de recherche plutét que de
mesure.



39

En conclusion, la France n’est pas, en comparaison, dans une situation qui imposerait de
construire dans l'urgence une enquéte dont la qualité souffrirait de cette hate. Par contre, en
s’appuyant sur son expérience et sur les expériences étrangeres et internationales, le systéme
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. Principes d’un systeme de
SUulVvi

2.1. Opportunitée d’un systeme de suivi
statistique

L’opportunité d’'un systéme de suivi statistique des risques psychosociaux au travail ne fait
pas l'unanimité, y compris dans le champ scientifique. D'une part, la notion méme de risques
psychosociaux fait I'objet de critiques. D’autre part, un chiffrage de ces risques est jugé par certains
soit impraticable, soit inutile.

2.1.1. Examen des critiques

La notion de risques psychosociaux

Certains scientifiques critiquent I'idée d’un suivi statistique des risques psychosociaux parce
qu’ils estiment que son emploi ne s’inscrit pas dans une représentation efficace du travail et de ses
effets sur 'homme et doit donc étre évité.

Ce point de vue a été défendu de maniére particulierement frappante par le psychologue Yves
Clot, dans ses travaux et lors de son audition. Un ouvrage récent de cet auteur a d’ailleurs pour sous-
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 repose sur l'idée que les sujets n’auraient plus les ressources suffisantes pour faire
face aux exigences de I'organisation, omettant la situation inverse, pourtant plus importante selon lui,
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 l'idée de risques psychosociaux. Il pense que le bien-faire est plus important que le bien-étre.
Il estime que la volonté de diminuer les risques psychosociaux pourrait se traduire, soit par des
tentatives d’action sur le psychisme des sujets et non sur le travail, soit par un surcroit de prescription
de ce dernier par les organisateurs, limitant d’autant le pouvoir d’agir des personnes au travail. Il
critique le fait que la notion de risques psychosociaux suppose implicitement un travailleur passif,
exposé a des risques extérieurs a lui. Selon Yves Clot, la prise en compte de l'activité de travail (au
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.

Parallelement, des travaux sociologiques récents (Marichalar et Martin, 2011) ont insisté sur le
fait que la terminologie de « risques psychosociaux » est plutdt employée a l'initiative des employeurs.
Selon ces travaux, les mobilisations collectives impulsées par les syndicats et les initiatives des
salariés en général sont plutot parties d’'une dénonciation de la souffrance psychique et ont cherché a
la traiter dans des registres voisins de ceux utilisés a propos de la souffrance physique, en
revendiquant la reconnaissance de la responsabilité de 'employeur, une réparation, 'amélioration des
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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
caractérisant I'environnement de travail de fagon abstraite, se préterait mal a une imputation de
responsabilité a une personne physique ou morale déterminée. De ce fait, elle pourrait « bénéficier
(...) aux négociateurs d'accords juridiques sur la prévention, plutdt qu'aux acteurs de la prévention »
(Marichalar et Martin, 2011 ; Ughetto, a paraitre). De telles réflexions accréditent chez certains®® I'idée
gu'utiliser la notion de risques psychosociaux au travail aurait pour effet de biaiser les relations
sociales en faveur de I'acteur patronal.

Le chiffrage des risques psychosociaux

Les scientifiques qui ne sont pas convaincus de lintérét de la notion méme de risques
psychosociaux au travail ne voient pas, bien entendu, I'opportunité d’en établir une statistique, sans
étre pour autant hostiles a tout chiffrage des conditions de travail (audition d’Yves Clot). Mais
I'évaluation chiffrée des risques psychosociaux au travail suscite aussi des critiques spécifiques.

Le travail et le psychisme humain seraient tellement compliqués et divers que I'extraction d’un
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 scientifiques soutiennent l'idée que des facteurs socio-économiques,
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 'objet d’opérationnalisations et de modélisations fructueuses. Il n'y a donc pas lieu de la rejeter en
principe. Le Collége considére que la notion de risques psychosociaux ne doit pas impliquer l'idée que
les travailleurs seraient passifs par rapport a leur environnement, mais qu’il convient au contraire
d’inclure dans I'examen de ces risques leurs possibilités d’agir.

Par ailleurs, en ce qui concerne I'impact social de [I'utilisation de cette notion, le Collége
estime qu’il n’est pas de sa mission, ni de ses compétences, d’en faire une évaluation précise. D’'une
maniére générale, le choix d’'une terminologie n’est pas sans lien avec la facon de poser les
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
réparation n’est pas structurelle (Gollac et Volkoff, 2006). Il est peu probable que I'emploi de la notion
de risques psychosociaux introduise par elle-méme un fort biais dans les relations professionnelles,

'8 Une telle conclusion n’est pas nécessairement le fait des auteurs cités et ne saurait les engager.
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d’autant que les notions alternatives, comme celle de souffrance au travail, ont également fait I'objet
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,
engendrés par I'interaction de facteurs socio-économiques avec le psychisme des travailleurs.

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
complexe, donc difficilement modélisable, au méme titre d’ailleurs que d’autres activités humaines.
Cependant, les modeles statistiques mettent bien en évidence les conséquences sur la santé d'un
certain nombre de caractéristiques du travail. Il se peut, certes, qu’ils omettent une partie importante
des phénomeénes pertinents, mais la question est de savoir s'il existe des représentations alternatives
meilleures, c’est-a-dire plus pertinentes et plus complétes, se prétant a une description a une échelle
collective. Au niveau de la préparation, du pilotage et de I'évaluation de politiques nationales ou
sectorielles ayant des objectifs de santé publique, de telles représentations alternatives n’existent pas,
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 résultats d’existence, pour accéder a une compréhension fine de certains
phénomeénes, pour exhiber I'impact probable de variables jusque la négligées et pour définir des
modalités d’action ; mais, a I'échelle d’'un pays ou de vastes secteurs, elles ne permettent pas de
donner une vue d’ensemble ni, le plus souvent, de discriminer 'importance relative des phénoménes
mis en évidence. En outre, les approches cliniques ne permettent des suivis temporels qu’en
mobilisant des équipes travaillant pendant une longue durée sur un terrain déterminé : sinon, aux
problémes de totalisation s’ajoutent les défauts de fidélité des moyens d’observation. De ce fait, elles
ne permettent de tels suivis qu'au prix de moyens humains importants, méme sur des populations
d’ampleur moyenne, et elles se prétent mal au suivi de populations nombreuses.

Cependant, il faut étre conscient de deux limites des approches statistiques. La premiére est
leur manque d’exhaustivité’. Elles captent des variables qu’on peut choisir pertinentes. Mais d’'une
part, 'ensemble des effets de ces variables n’est pas connu (en particulier les effets d'interactions
complexes). D’autre part, des variables pertinentes sont nécessairement omises. De plus, I'impact de
ces variables pertinentes est susceptible d’évoluer dans le temps, de sorte que des omissions peu
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 dérive a moyen ou long terme. D’autre part, la pertinence respective des approches quantitative et
qualitative dépend de I'échelle d’observation. Au niveau des individus ou d’unités se prétant a une
approche clinique approfondie, le chiffrage n’a en général d’intérét que comme auxiliaire dans le cadre
d’une approche plus vaste™. A une échelle plus large, l'intérét du chiffrage dépend de nombreux
parametres comme la possibilité pratique d’'une approche qualitative suffisamment exhaustive, la
résistance des acteurs a l'objectivation de leur situation (la statistique est un puissant outil

" Les approches qualitatives ne captent pas non plus toutes les variables pertinentes car elles sont nécessairement
guidées par les connaissances et les références théoriques de I'observateur. Toutefois, elles ne nécessitent pas de fixer
entierement a priori 'ensemble des variables observées.

'8 Certains courants de la psychologie et de la psychiatrie considérent qu'il peut étre un auxiliaire du diagnostic ou du
pronostic. Le chiffrage est également utilisé au niveau individuel, concurremment avec d’autres méthodes, lors d’interventions
ergonomigques.
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d’objectivation), I'écart entre les phénoménes attestés ou soupgonnés dans l'unité observée et les
phénomeénes représentés par les modeles a la base des observations statistiques.

Par conséquent, le Collége estime pertinente la construction d’un suivi statistique des
risques psychosociaux au travail. Cependant, il attire I'attention sur les points suivants :

» Les statistiques produites doivent viser I’exhaustivité, sans pouvoir espérer I’atteindre. Un
compromis doit donc étre trouvé entre d’'une part ce souci et d’autre part les contraintes
économiques et techniques ainsi que les contraintes d’intelligibilité de I'information produite.

» Disposer de données statistiques ne diminuera pas I'intérét des études qualitatives portant
sur les mécanismes économiques, sociaux et psychologiques a I'ceuvre. Certains facteurs de
risque importants ne se prétent pas, ou mal, a une évaluation statistique. Des études
gualitatives peuvent révéler I'existence de risques psychosociaux émergents. Des études
qualitatives demeureront nécessaires pour s’assurer de la compréhension du questionnaire et
de I'absence de dérive des questions au fil du temps. Se borner a un suivi statistique sans
réaliser d’observations qualitatives risquerait donc de conduire a une utilisation des
statistigues manquant de pertinence.

» Un systéme de suivi statistique pertinent a un niveau d’agrégation donné n’est pas ipso facto
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 I'activité économique ou de la catégorie
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 Collége a examiné I'opportunité et la faisabilité d’inclure les trois Fonctions
publiques (Etat, territoriale et hospitaliere) dans le suivi des risques psychosociaux, au méme titre que
les entreprises.

Intérét d’inclure les salariés de la Fonction publique

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 francgaise : I'étude Whitehall sur des fonctionnaires
britanniques et I'étude Gazel sur des salariés d’Electricité de France et de Gaz de France. De
nombreuses études de psychologie clinique et de sociologie portent sur des segments de la Fonction
publique. Toutes ces études convergent pour montrer I'existence de risques psychosociaux dans la
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 public et a 'adhésion d’'une grande partie des salariés de la Fonction publique a une idéologie
valorisant I'équité et I'utilité du service public (Baudelot et al., 2003). Ces différences créent une
situation de fait qui a des traits particuliers, mais les facteurs de risque ou de protection et les
mécanismes psychologiques a I'ceuvre ne sont pas sensiblement différents dans la Fonction publique
et dans les entreprises.

D’autre part, la demande sociale exprimée tant par les partenaires sociaux que par le
Ministere en charge de la Fonction publique est de disposer dinformations sur les risques
psychosociaux auxquels les salariés de la Fonction publique sont exposés.

Faisabilité d’un suivi des salariés de la Fonction publique

L’examen des sources statistiques existantes dans le champ desquelles figurent des salariés
de la Fonction publique n’a pas mis en évidence de difficultés techniques particuliéres les concernant,
méme si un nombre trés limité de variables gagnent a étre mesurées de fagon légerement différente
pour les salariés de la Fonction publique et pour ceux des entreprises. L’interrogation éventuelle des
employeurs publics devra cependant étre adaptée au regard des expériences récentes en la matiére
et testée.

Au final, le Collége a constaté I'absence d’obstacle méthodologique a une mesure conjointe
des risques psychosociaux subis par les salariés de la Fonction publique et par ceux des entreprises.

Conclusion

Par conséquent, le College estime nécessaire dinclure les salariés de la Fonction
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
agrégeant, est recommandée, car les causes d’évolution ne sont pas les mémes. Distinguer les
différentes Fonctions publiques est également recommandé, pour la méme raison.

2.2.2. Les travailleurs indépendants comme les
salariés

L’intérét de l'étude des travailleurs salariés n’étant pas contestée, le Collége a examiné
l'intérét et 'opportunité d’inclure les travailleurs indépendants (indépendants sans salariés et chefs
d’entreprise employeurs) dans le champ du suivi des risques psychosociaux au travail. Ces
travailleurs non salariés ne sont pas inclus dans le champ de certaines sources relatives au travail.

Intérét d’inclure les travailleurs non salariés

Nous renvoyons le lecteur aux travaux, non encore publiés, du collége d’expertise constitué
par 'INSERM sur le stress des indépendants. Selon des indications préliminaires, cette catégorie de
travailleurs est concernée par les risques psychosociaux. Il est donc scientifiqguement fondé de
mesurer les risques qu’ils subissent (voir aussi 'audition de J. Siegrist).
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La littérature sur les risques psychosociaux au travail spécifiguement consacrée aux
travailleurs indépendants et aux chefs d’entreprise n’est malheureusement pas trés abondante. Les
observations existantes, réalisées dans les champs de la psychologie, de la sociologie et de
'économie, mettent en évidence, sous une forme éventuellement un peu différente, des risques
analogues a ceux observés dans des populations de salariés. Par exemple, une étude sur les
photographes indépendants montre que certains estiment n’avoir pas les moyens matériels de réaliser
correctement leur travail, éprouvent des tensions dans leurs relations avec leurs clients et estiment
manquer d’autonomie (Livian, Baret et al., 2002). Autre exemple, un artisan chocolatier estime que la
demande de sa clientéle I'oblige a travailler parfois en contradiction avec sa conception de
I'excellence professionnelle et du travail bien fait (Baudelot et al., 2003). Les éleveurs de porcs que
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
dans le cas de chefs d’entreprises qui ne sont pas trés petites, I'opposition souvent faite entre les
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
d’ailleurs en elle-méme génératrice de risques psychosociaux, car elle peut rendre plus difficiles la
coopération et la solidarité collective apportant & chacun un soutien social protecteur (Loriol, 2009).
De plus, les politiques actuelles incitent des salariés ou des chémeurs a s’orienter vers le statut
d’'indépendant : une attention particuliére doit étre portée aux auto-entrepreneurs.

Les enquétes statistiques les prenant en compte confirment que les travailleurs non salariés
sont confrontés, au méme titre que les salariés, a des pénibilités et a des risques, tant d’ailleurs
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 salariés est de disposer d’informations sur les risques psychosociaux auxquels ils sont exposeés.
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.

Faisabilité d’un suivi des travailleurs non salariés

L’examen des sources statistiques existantes dans le champ desquelles ils figurent n’a pas
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.

Une étude menée par Elisabeth Algava a permis de tirer les enseignements de l'inclusion des
indépendants dans le champ des enquétes sur les conditions de travail :
- Les indépendants ont une connaissance particulierement imparfaite de leur temps de travail.
Les approximations n’empéchent cependant pas de constater de facon fiable que celui-ci est
bien plus important que celui des salariés.
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- Certaines questions relatives a la subordination sont non pertinentes. En ce qui concerne
'autonomie et les marges de manceuvre, la comparaison entre indépendants et salariés est
difficile. Ce qu’on sait de I'importance du pouvoir d’agir (Clot, 1999) améne a se demander si
s’imposer a soi-méme une contrainte protége du stress causé par cette contrainte ou de ses
conséquences.

- Cependant, 'enquéte montre que des contraintes peuvent limiter I'autonomie procédurale des
non salariés.

- L’insuffisance du soutien social va souvent jusqu’a lisolement pour les non salariés,
notamment les artisans.

- Le sujet de I'insécurité socioéconomique des non salariés doit étre traité de fagon créative par
rapport aux sources existantes.

Par ailleurs, les déterminants des risques psychosociaux et I'évolution de ceux-ci peuvent étre
différents pour les salariés et pour les non salariés : ceci ne géne pas la mesure des risques, mais
impose d'utiliser les données de fagon adaptée.

Au final, le Collége a constaté I'absence d’obstacle méthodologique a une mesure conjointe
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
salariés. Selon les cas, il peut s’agir d’'une différence spécifique rendant les mesures non comparables
ou d’'une difficulté technique banale, de méme nature que celle rencontrée lorsqu’on agrége diverses
catégories de salariés.

Conclusion

Par conséquent, le Collége estime nécessaire d’inclure les indépendants dans le champ
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
'opportunité, dans ce cas, de publier des indicateurs portant sur 'ensemble des actifs occupés. Dans
tous les cas, publier la valeur des indicateurs pour les salariés et celle pour les non salariés est
nécessaire.

Une spécificité évidente des indépendants est de n’avoir pas de supérieur hiérarchique : en
conséquence les questions qui s’y rapportent sont dénuées de sens en ce qui les concerne.

En revanche, l'interrogation des indépendants devrait prendre en compte plusieurs variables
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.

- les formes spécifiques d’incertitude sur le revenu professionnel. Ces aléas comprennent
ceux sur la survie de I'entreprise.

- 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.



47

Les résultats doivent étre publiés pour les salariés d’'une part (lorsque c’est pertinent), pour
les non salariés d'autre part (lorsque c’est pertinent). Toutes les fois ou un indicateur a une
signification comparable pour les salariés et pour les non salariés, il convient également de publier la
valeur de cet indicateur pour 'ensemble des actifs occupés.

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
économiques illégales n’entraient pas dans le cadre de ses investigations. En effet, les mécanismes
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
économiques légales, n’est pas radicalement différent du travail légal.

Bien qu'on manque de vues d’ensemble sur les conditions du travail dissimulé, il y a de
bonnes raisons de penser que celui-ci occasionne des risques d’origine psychosociale élevés.
Certains facteurs de risques sont quasi inévitablement associés a la situation de travail dissimulé :
précarité de 'emploi, dépendance forte a I'égard des supérieurs hiérarchiques et de I'employeur. Il est
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, le cumul d’un travail légal et d’un travail dissimulé peut entrainer une
surcharge de travail.

On considére en général que le travail dissimulé n’est pas spécialement développé en France,
comparativement a d’autres pays, mais il peut représenter une part notable du travail effectué dans
guelques activités, notamment les services directs aux particuliers.

Interroger les travailleurs en situation de travail dissimulé expose a des difficultés particuliéres,
mais ces difficultés ne sont pas a priori insurmontables, selon I'expérience des statisticiens. Il reste
gue, dans le domaine du travail dissimulé, chaque investigation est un cas particulier, dont le succés
ne peut étre évalué qu’aprés des tests de terrain approfondis.

Par conséquent, il est nécessaire d’inclure le travail dissimulé dans le champ du suivi des
risques psychosociaux au travail, sauf si des tests en démontrent I'impossibilité pratique®.

'° Ce constat s’étend & des activités, comme la prostitution, qui ne sont pas illégales, mais qui ne sont pratiquement
jamais exercées dans un contexte social, juridique et administratif analogue a celui des activités économiques ordinaires.

% Dans le cas d’une enquéte faite auprés d’un échantillon de ménages, identifiés par leur logement (individuel ou
collectif), les travailleurs en situation de travail dissimulé sont a priori concernés, méme s'ils peuvent refuser de répondre ou ne
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 légitimement attendre d’un systeme de suivi des risques psychosociaux au travail un
ensemble de propriétés, dont une bonne part figure dans le rapport Nasse-Légeron (Nasse et
Légeron, 2008) :

- facilité d’utilisation impliquant un caractére synthétique de I'information diffusée ;
- exhaustivité quant au domaine couvert: dans l'idéal, toute la chaine causale allant des

déterminants économiques et institutionnels de I'état objectif de I'environnement de travail a

I'état de santé ;

- exhaustivité sur chaque segment de la chaine causale (au moins relativement aux variables
intervenant dans celle-ci) ;

- pertinence au regard de I'état des connaissances scientifiques faisant consensus ;

- comparabilité avec d’autres outils d’observation, notamment étrangers ;

- précision, notamment en vue d’un suivi des évolutions dans le temps ;

- faisabilité technique ;

- faisabilité économique.

Malheureusement, ces propriétés sont difficilement compatibles.

L’opposition la plus classique est celle entre le souci de précision et le souci de faisabilité
économique. Comme on le verra au §2.4.1, en I'absence de fichiers déja constitués fournissant les
informations souhaitables, il est nécessaire de construire une enquéte ad hoc. Le colt d’'une telle
enquéte est évidemment d’autant plus élevé que 'échantillon est plus grand, sa précision aussi.

La facilité d'utilisation du systeme exige qu’il résume linformation en un petit nombre
d’indicateurs, idéalement un seul. Mais ceci entre en contradiction avec le souci d’exhaustivité, qui
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 d’exhaustivité dans I'appréhension de la chaine de causalité n’est conciliable avec le
souci de pertinence que si des modeéles causaux existent et recueillent un degré de consensus
suffisant de la part de la communauté scientifique, condition qui n’est que trés imparfaitement réalisée.

Ce méme souci d’exhaustivité dans I'appréhension de la chaine de causalité n’est pas
aisément compatible avec la faisabilité économique car il impose le recueil d’'un nombre trés élevé de
variables. L'ampleur de l'information a recueillir et les difficultés de recueil d’'une partie de cette
information posent aussi des probléemes de faisabilité technique.

Il est inutile de multiplier ces exemples. Une conséquence est qu'il n’existe pas, concernant la
production d’un suivi des risques psychosociaux au travail, de méthode qui soit optimale a tous
égards. Il est nécessaire de procéder a des compromis. Ceux-ci peuvent étre peu satisfaisants au
regard de certaines demandes, plus satisfaisants au regard d’autres, ils ne sont jamais pleinement
satisfaisants. De plus, les compromis proposés par le Collége reflétent un état de I'art & un moment
donné. Le College recommande donc aux services producteurs de procéder a une veille scientifique
permanente, de fagon a faire évoluer le systéme de suivi en fonction de I'évolution des
connaissances, tout en préservant au mieux (ce qui exigera de nouveaux compromis) la
comparabilité dans le temps.
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Qu'un systeme de suivi statistique soit nécessairement le résultat d’'un compromis a deux
conséquences importantes. La premiére est que lintérét des démarches qualitatives s’en trouve
renforcé. La seconde est qu’'un suivi a des niveaux d’agrégation différents doit bénéficier d’une

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
suivi national ou sectoriel. Chaque partie de I'exposé anticipe sur les suivantes, parce que, par
exemple, il n’est pas possible de définir le champ d’investigation a recommander sans considérer les
modes d’investigation possibles et vice versa. Ceci complique la lecture, mais il n’est pas possible de
I'éviter.

2.3.2. Domaine d’investigation

L’environnement organisationnel et sa perception

Les risques psychosociaux au travail sont les risques pour la santé mentale, physique et
sociale, engendrés par les conditions d’emploi et les facteurs organisationnels et relationnels
susceptibles d’interagir avec le fonctionnement mental. Faut-il mettre I'accent sur les facteurs socio-
économiques ou sur les facteurs psychiques ? Les deux n‘ont pas exactement le méme statut. Il
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
s’intéressant aux risques psychosociaux au travail, pour prendre en considération des facteurs de
risque sociaux, au sens large : facteurs organisationnels, statut d’'emploi, risque de chémage, etc. Les
facteurs psychologiques ne sont pris en considération que par une partie des études, sous des formes
trés variables. En somme, ce sont I'environnement organisationnel, le statut d’emploi, le risque de
chémage et les autres variables de ce type qui sont au cceur de la problématique des scientifiques qui
s’intéressent aux risques psychosociaux au travail et un suivi de ces risques ne peut se dispenser de
chercher a les évaluer.

Cela ne signifie pas, pour autant, que d’autres éléments de la chaine causale reliant ces
facteurs a la santé ne doivent pas étre pris en considération.

L’ergonomie de l'activité insiste sur le fait que ce qui importe est I'activité réelle de travail, qui
s’écarte de la tache prescrite. De ce fait, une description objective (ou objectiviste) de
'environnement, y compris socio-économique, produite par un observateur extérieur, ne serait pas
pertinente si elle négligeait I'intervention du travailleur. Or celle-ci dépend de la facon dont il se
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
résulte pas simplement d’une situation, mais de la perception d’'une menace et du fait de ne pas
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 qu'en a lindividu et qui est notamment influencée par les stratégies individuelles et
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 certaine efficacité, mais n’est pas facile a mettre en ceuvre
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 trop lourde » lorsqu’elle
s’insére dans un questionnement sur des conditions de travail manifestement « pénibles » (Gollac,
1997). En pratique, les questionnaires les plus réputés mélent les deux registres (simple perception et
perception d’'une menace), comme dans cette séquence du QPSNordic : « Does your work require
quick decisions? Are your work tasks too difficult for you? Does your work require maximum
attention? ». Il est, certes, possible d'éviter des cog-a-ldne aussi manifestes, mais il n’est
probablement pas possible, sur le plan pratique et peut-étre méme sur le plan théorique, d’éviter toute
confusion entre perception de I'existence d’'un facteur et perception d’'une menace. C’est pourquoi le
College ne met pas systématiquement en avant cette distinction dans ses propositions.

Etant donné son caractére central, la description de I'environnement organisationnel doit étre
suffisamment compléte. Les modeéles les plus utilisés en épidémiologie ne sont pas soumis a cette
contrainte. Leur usage principal n’est pas, en effet, d’évaluer le niveau des facteurs mais de tester le
caractére dangereux de certains d’entre eux. S’ils doivent s’efforcer de ne pas négliger des facteurs
qui seraient corrélés avec ceux qu’ils mesurent tout en étant conceptuellement distincts, les auteurs
de ces modeles ne sont nullement contraints a décrire exhaustivement les facteurs de risque et
peuvent méme légitimement se montrer trés sélectifs. Dans le cas d’'un systéme de suivi, au contraire,
la non prise en compte de facteurs potentiellement dangereux peut étre dommageable. C’est
particulierement le cas dans une période ou la vie économique et le travail changent constamment et
rapidement : des variables aujourd’hui secondaires ou émergentes peuvent demain se révéler
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

L’interrogation des directions d’entreprise permet de connaitre I'organisation prescrite, qui
est celle sur laquelle il peut y avoir une possibilité d’action. Les données ainsi recueillies peuvent étre
croisées avec celles recueillies auprés des salariés sur les facteurs psychosociaux de risque. Il peut
étre possible d’identifier ainsi des formes d’organisation qui engendrent un niveau élevé ou au
contraire faible de risque psychosocial.

Au-dela de cet usage, qui fait partie de la mesure des risques psychosociaux, d’autres
utilisations relévent de la recherche, mais auraient des applications directes. On peut croiser les
formes d’organisation des entreprises avec des indicateurs de I'évolution de la santé des salariés,
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 possible de tenter d’évaluer
directement I'impact des formes d’organisation au niveau de I'entreprise sur la santé des salariés. On
peut aussi croiser les formes d’organisation des entreprises avec des indicateurs de I'évolution de la
situation des salariés sur le marché du travail, également issues soit d’interrogations répétées, soit de
données administratives. Il est ainsi possible de tenter d’évaluer les effets de sélection et d’éviction
associés aux diverses formes d’organisation.

Les dispositifs de prévention

L’existence de dispositifs de prévention au niveau de I'entreprise et leur nature contribuent
également, bien entendu, au niveau des risques pour la santé d’origine psychosociale.
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La prévention primaire consiste a éliminer ou a réduire des facteurs de risque
psychosociaux. L’'existence et le niveau de ces facteurs sont directement liés aux dispositifs de
prévention primaire. La connaissance de ces dispositifs est donc nécessaire a la compréhension du
niveau des risques. Les dispositifs de prévention primaire sont mis en place par I'entreprise. Dans
certains cas, les salariés concernés en ont nécessairement connaissance, du moins si le dispositif est
efficace : par exemple les dispositifs fondés sur I'information, le dialogue et la participation de chacun
aux décisions qui le concernent. Dans d’autres cas, les salariés ne sont pas nécessairement
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
éventuellement acces, ce qu’il en est. L’'observation de la prévention primaire doit donc s’appuyer en
partie sur les déclarations des salariés, mais doit obligatoirement comporter une interrogation des
entreprises.

La prévention secondaire consiste a tenter de modérer l'effet des facteurs de risque
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
'échec ou [linsuffisance de la prévention primaire. Beaucoup d’observateurs estiment que la
prévention secondaire tend & fonctionner comme un substitut de la prévention primaire: les
entreprises recourraient a la prévention secondaire pour s’épargner de remédier aux causes des
risques psychosociaux. Le College estime que I'existence de nombreux cas de substitution est
plausible, mais qu’il est précisément nécessaire d’évaluer dans quels cas la prévention secondaire
est substitut de la prévention primaire et dans quels cas elle lui est associée. L’existence de dispositifs
de prévention secondaire peut étre observée par interrogation des entreprises, mais I'interrogation
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
moins graves. L'observation de la prévention tertiaire se situe donc a la marge de I'observation des
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
complémentaire. Les personnes bénéficiant de la prévention tertiaire n’étant pas toujours maintenues
dans le travail ou revenues au travail, évaluer les dispositifs de prévention tertiaire a travers les seules
déclarations des travailleurs expose a un biais. L’interrogation des entreprises est nécessaire si on
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 causés par les facteurs psychosociaux le sont en raison de l'interaction d’une
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
lergonomie, qui soulignent qu'une méme configuration organisationnelle peut avoir des
conséquences trés différentes, quelquefois méme opposées, d’un individu a 'autre (Gollac et Volkoff,
2001). La pertinence des caractéristiques personnelles dans la compréhension des phénoménes au
niveau individuel n’est pas discutable. Cependant, le but d’'un systéeme de suivi statistique, en
particulier national, est de proposer une description synthétique a des niveaux relativement agrégés.
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Dans cette perspective, l'intérét des variables personnelles est plus limité. Par ailleurs, la mesure des
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’approche 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 lié a ce quon pourrait appeler le «passé en termes de risques
psychosociaux » des personnes. Les théories psychologiques du stress insistent sur le fait que celui-ci
est une réaction normale de I'organisme et n’est pas obligatoirement pathogéne. Par contre, il peut le
devenir si le stress est trés intense (cela peut arriver, par exemple, quand une agression ou un
accident crée un risque vital imminent) mais aussi s'il est répété ou chronique (André, Lelord et
Légeron, 1998). Les études épidémiologiques menées sur la cohorte de Whitehall ont montré qu’il y a
un lien entre la durée de I'exposition a un facteur de risque, et les troubles consécutifs (audition de
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 étre rapprochée d’'une association
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), salariés de I'événementiel (Datchary, 2004), travailleurs sociaux (Jacquinet, 2004), enseignants
(Delhestre, 2008), journalistes (Okas, 2007), danseurs (Sorignet, 2004). Certains travaux sur
I'épuisement professionnel vont dans le méme sens. Ces recherches qualitatives suggérent méme
que le caractére continu ou récurrent d’une situation peut en changer le sens : par exemple, ce qui
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 qu’il est essentiel de distinguer
les expositions occasionnelles aux facteurs psychosociaux de risque des expositions
continues ou récurrentes. Ne pas le faire exposerait notamment a des biais sur I'exposition
différentielle des catégories professionnelles (audition de Tarani Chandola).

La mesure des durées d’exposition ou des expositions répétées peut reposer sur des
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
discutés au §2.4.2. En revanche, l'intérét de la mesure n’est pas douteux. Il n'est pas indifférent que
I'exposition aux facteurs psychosociaux de risque au travail soit accidentelle ou au contraire concerne
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 les difficultés du travail. L’aide technique et le soutien
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 tels phénomenes sont nombreux et l'interaction des caractéristiques socio-

2 En raison de l'existence d’erreurs de mesure, on ne saurait écarter I'idée qu'une partie des personnes qui
apparaissent comme occasionnellement exposées seraient en fait durablement trés proches du seuil de déclaration : des
circonstances temporaires dans leur existence hors travail ou le protocole d’enquéte les améneraient a se déclarer tantot
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 & 'observation de la composition et de la structure du ménage et au recueil de variables
de base sur ses membres.

Un troisieme mécanisme est I'appréciation différente des situations de travail en fonction de la
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
d’attentes modulées notamment par le genre (Baudelot et Serre, 2006 ), par l'origine sociale et le
niveau de formation, par la carriére passée, en particulier salariale (Bewley, 1999). D’autre part, les
théories psychologiques du stress considerent que le risque psychosocial créé par une situation
objective donnée est lié au fait qu’il est pergu comme une menace. Des événements traumatisants, en
particulier 'expérience du chémage, sont de nature a augmenter notablement la probabilité de
percevoir certaines situations de travail comme menagantes et contribuent & diminuer le bien-étre
(Baudelot et al., 2003). Le mécanisme d’appréciation différentielle a probablement une assez grande
importance. Bien qu’il puisse revétir des formes variées, un petit nombre de variables aisées a
mesurer permet de repérer les cas les plus saillants.

Les approches psychologiques difféerent beaucoup selon les écoles de pensée. Les travaux
s’inspirant de conceptions psychodynamiques soulignent la variété des réactions individuelles aux
situations de travail, mais ne fournissent pas d’outil de mesure susceptible d’alimenter un systéme de
suivi. En fait, la prise en compte de caractéristiques psychologiques est dépendante des outils de
mesure actuellement disponibles. Ceux-ci se rattachent aux théorisations, d’ailleurs diverses, des
« traits de personnalité ».

La revue de littérature de K. Parkes reléve que les modeéles qui rendent classiguement compte
de l'impact des conditions de travail sur la santé (demande-autonomie ; effort-récompense ; justice
organisationnelle) ne prévoient pas que les traits de personnalité des individus jouent un réle, sauf
peut-étre la version du modéle effort-récompense complétée par I'effet du surinvestissement dans le
travail (« overcommitment »)22. Cependant, de nombreuses études ont mis en évidence le rble des
traits de personnalité pour la santé.

L’effet des traits de personnalité sur la gestion du stress au travail peut prendre plusieurs
canaux. L’effet « modérateur » correspond a un modéle interactionniste du stress (Rascle et
Irachabal, 2001). Les traits de personnalité seraient des dispositions stables de I'individu et, selon ses
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
limpact des conditions de travail sur la santé. L'effet « médiateur » correspond a un modéle
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 n'impliquent aucune stabilité dans le temps des traits de personnalité
identifiés ; il peut méme y avoir causalité réciproque avec les conditions de travail. L’effet dit « de
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
personnalité sont jugés pertinents dans l'approche interactionniste et d’autres dans I'approche
transactionnelle du stress (Rascle et Irachabal, 2001). D’autres, comme le « locus de contréle » ou le

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) parait mesurer surtout des conséquences de l'interaction entre I'effort
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 théories. La connaissance d’'un ou plusieurs traits de personnalité ne permet pas
d’avoir une connaissance vraiment plus assurée du niveau de risque auquel est exposé un individu
car, en 'absence d’'une théorie de la personnalité faisant consensus, on ne peut pas savoir quel est
limpact des dimensions de la personnalité omises.

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 : I'interprétation de leur mesure est donc délicate.

Ne pas prendre en compte les traits de personnalité n’a pas d’'inconvénient sérieux du point
de vue de l'appréciation de la dangerosité des facteurs psychosociaux, comme le montrent les travaux
ou ils ont été pris en compte dans des études épidémiologiques : cette prise en compte n'a pas
modifié le sens des effets estimés des facteurs socio-organisationnels sur la santé. En ce qui
concerne les biais introduits par les traits de personnalité dans 'appréciation des conditions de travail
objectives, Spector et al. (2000), au terme d’'un examen détaillé, recommandent de ne pas chercher a
les corriger, mais d'utiliser les variables subjectives comme telles en s’interrogeant toujours sur le
sens des relations entre travail et santé qui sont mises en évidence.

Les tests psychométriques mesurant les traits de personnalité sont nombreux. lls présentent
généralement de bonnes propriétés psychométriques, mais, d’aprés la revue de littérature réalisée par
Ph. Davezies, il n’y a pas de consensus scientifique sur I'échelle la plus adaptée au cadre du stress
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 effet penser, par exemple, qu'une situation de « job isostrain »
caractérisée par une forte exigence du travail, peu d’autonomie et peu de soutien social, situation dont
on sait qu’elle est pathogéne, est particulierement dommageable pour un sujet souffrant de troubles
anxieux. On n’a cependant pas une représentation compléte des interactions entre facteurs de risque
et état de santé. Un autre usage d’'une mesure de la santé est d’examiner les effets de sélection par la
santé. Il se peut que les personnes ayant une santé médiocre soient exclues des situations de travail
comportant des risques élevés, les évitent ou les quittent d’elles-mémes, ce qui engendrerait pour
elles un déficit de chances sur le marché du travail. Un autre but envisageable pour la mesure de la
santé est d’évaluer I'impact sur la santé de facteurs psychosociaux de risque pour lesquels les
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
l'absence de maladies avérées et diagnostiquées. Cette définition demeure utile et opératoire en
épidémiologie parce qu’une condition de travail qui se révele pathogéne est clairement un facteur de
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 « I'état de complet bien-étre
physique, mental et social, (qui) ne consiste pas seulement en une absence de maladie ou
d'infirmité » par lequel I'Organisation mondiale de la santé définit celle-ci. Bien entendu, un état de
bien-étre complet est plus un objectif qu’une possibilité réelle ; mais des atteintes graves au bien-étre
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
'OMS a adoptée pour la santé mentale : « état de bien-étre qui permet & chacun 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 a la réalité du moment, mais dans la capacité a ceuvrer a 'amélioration de la vie de
la communauté tout en ayant le sentiment de se réaliser®.

Si le but de la mesure est d’évaluer I'impact des facteurs psychosociaux sur la santé, il faut
tenir compte de la complexité des mécanismes en jeu. Les effets de ces facteurs sur la santé ne sont
pas spécifiques : il N’y a guére de trouble de santé dont un facteur psychosocial, ou méme les facteurs
psychosociaux relatifs au travail en général, soient I'unique cause possible. Ensuite, plusieurs causes,
relatives ou non au travail, peuvent interférer. De plus, les effets des facteurs psychosociaux peuvent
étre différents a court et a long terme. Enfin, comme on I'a dit plus haut, il y a des effets de sélection.
Pour toutes ces raisons, le croisement a un moment donné de mesures des facteurs psychosociaux
de risque au travail et de mesures de la santé risque d’étre fallacieux®, méme si, dans certains cas,
l'impact des facteurs psychosociaux est si fort qu'il se voit en dépit des biais (Coutrot et Wolff, 2006).
En revanche, dans le cas d’'un suivi longitudinal, une grande partie de ces difficultés disparaissent ou
sont réduites, a I'exception du caractére multifactoriel des troubles dans le cas ou d’autres facteurs de
risque jouent un role de confusion dans I'association entre facteurs psychosociaux au travail et santé.

Quel que soit I'objet de la mesure de la santé, celle-ci souléve des problemes pratiques. Elle
risque de biaiser la mesure du travail si les deux sont faites simultanément. De plus, la coexistence
avec une mesure du travail risque d’influencer la mesure de la santé si celle-ci est déclarative. Par
contre, les mesures biologiques sont beaucoup plus lourdes a mettre en ceuvre et plus colteuses. De
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 leur condition de travail, comme dans I'enquéte Sumer, ou avec des questions
relativement objectives sur certaines conditions de travail physiques, comme dans l'enquéte
européenne sur les conditions de travail, apporte des informations utiles sur les phénomeénes de déni
et d’objectivation des risques (Gollac et Volkoff, 2006 ; Bouffartigue, 2010). Dans le domaine des
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
santé n’a pas d’intérét particulier et le College ne recommande pas d’intégrer de questions sur ce
théme.

% Dans les visions inspirées de Canguilhem, ceci peut vouloir dire mettre en cause certaines des normes en vigueur
dans la communauté, d’ou I'expression « se sentir plus que normal ».

2 e biais peut étre dans le sens d’une surestimation mais aussi, frequemment, d’une sous-estimation des liens entre
travail et santé, a cause des effets de sélection et des effets différés.
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La balance des avantages et des inconvénients d’'une mesure de la santé est clairement
favorable dans le cas d’'un suivi en panel. Pour un échantillon ou une partie d’échantillon en coupe
instantanée, le bilan est plus mitigé et on peut porter a ce sujet des appréciations divergentes. La
pratique actuelle des enquétes sur les conditions de travail, tant frangaise qu’européenne, est de
recueillir des informations sur la santé, bien que ces enquétes soient purement transversales.

Les fichiers des caisses d’assurance maladie contiennent de trés riches données sur la santé
des individus (audition de P. Jacquetin) : recours aux services médicaux, prescriptions, recours a la
chirurgie, arréts de travail, etc. Méme si ces données reflétent I'état de I'offre médicale et pas
seulement I'état de santé, elles proposent une approche complémentaire aux données déclaratives.
En outre, a travers ces fichiers et les déclarations annuelles de données sociales (DADS), il est
possible d’avoir une information assez précise sur les trajectoires professionnellesZS.

Le rapprochement de ces données avec des données sur les facteurs psychosociaux au
travail rend possibles de nombreuses analyses. |l s’agit d’'opérations de recherche, mais le Collége
recommande de les soutenir, car elles sont susceptibles d’apporter des informations permettant de
mieux utiliser le suivi des facteurs psychosociaux de risque26.

L’état de stress

Bien que le terme de stress soit trés largement employé, il ne s’agit pas d’une notion simple et
les usages courants du mot s’écartent notablement des usages scientifiques. Les épidémiologistes
s’intéressent surtout aux facteurs de stress, les biologistes aux réactions de stress de I'organisme, les
psychologues a la relation entre les facteurs et les réactions qu’ils induisent. Dans le langage courant,
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-évalué est donc d'un faible intérét dés lors qu’on dispose de
mesures plus riches et plus précises de la pression. Une mesure de I'état de stress a travers les
réactions neuro-végétatives immédiates en situation de travail, n’est pas praticable sur un grand
échantillon. Il existe par ailleurs des indices de stress, qui tiennent compte des facteurs de stress et de
I'état de stress, sans pratiquer une mesure précise de celui-ci. Ces indices peuvent avoir leur utilité
dans certains cas. Mais, si on dispose par ailleurs d’'une mesure des facteurs de stress et d’'une
mesure de I'état de santé, y compris les infra-pathologies et le degré de bien-étre ou de mal-étre, leur
apport est faible. Il n’y a donc pas lieu de recommander une mesure spécifique du stress.

Conclusions

Un systéme de suivi des risques psychosociaux au travail impliqgue la mesure de
I’environnement organisationnel, du statut d’emploi, du risque de chémage et des autres
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
le cadre d’approches diverses, relevant de disciplines différentes. Dans la mesure ou le souci
d’exhaustivité aménera a considérer des facteurs de dangerosité plus ou moins forte et plus ou moins

%% e suivi des personnes qui quittent le salariat ou entrent dans la Fonction publique d’Etat est problématique.
%8 Michel Gollac signale un conflit d’intérét concernant son institution d’appartenance, relatif a cette recommandation.
" Une véritable exhaustivité est bien entendu impossible & atteindre ; on peut au mieux viser @ n‘omettre aucune

caractéristique dont I'état actuel des connaissances dans les différentes disciplines permette de penser qu’elle est un facteur de
risque pour la santé d’une certaine gravité et qui soit suffisamment répandue pour faire I'objet d’'une observation statistique.
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prouvée, il conviendra d’en tenir compte dans la sélection des facteurs mesurés (si une telle sélection
est nécessaire) et dans la communication des résultats. La mesure de [I'environnement
organisationnel doit comprendre des indicateurs objectifs lorsque c’est possible, mais peut aussi
comprendre des mesures de cet environnement tel qu’il est percu par les travailleurs concernés,
ces mesures ayant en outre leur intérét propre.

La mesure des déterminants socio-économiques des facteurs de risque psychosociaux au
travail comprend la situation et I'organisation de P’entreprise ainsi que les dispositifs de
prévention. Mesurer les déterminants socio-économiques des facteurs de risque n’est pas nécessaire
a la constitution d’'un systéme cohérent destiné a un simple suivi. Mais elle ouvrirait un nouveau
champ d’études potentiellement trés fructueux. Par ailleurs, elle aiderait au choix et au pilotage des
actions d’amélioration et de remédiation. La mesure des dispositifs de prévention appelle des
remarques analogues. Faire un point de la situation sans les prendre explicitement en compte a un
sens. Mais c’est se priver d’un outil précieux de pilotage de l'action publique et de l'action des
organismes publics, associatifs ou privés intervenant dans le domaine. En dépit de quelques difficultés
techniques, I'observation des déterminants socio-économiques des facteurs de risque psychosociaux
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.

Il est nécessaire de disposer d’une évaluation de la durée, de la répétitivité et de la
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 qu’une représentation biaisée car assimilant abusivement expositions occasionnelles et
expositions durables.

En ce qui concerne les facteurs individuels susceptibles d’interférer avec les facteurs
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 d’'un systéme de suivi des risques psychosociaux et le college ne la
recommande pas. Le Collége déconseille également d’inclure les traits de personnalité dans le suivi
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
n‘est pas souhaitable, a cause de I'absence de consensus sur les dimensions pertinentes de la
personnalité et a cause de linstabilité des traits de personnalité et de leur probable dépendance aux
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
précautions, de sorte que son co(t serait disproportionné avec l'usage qu’on peut raisonnablement en
espérer. Dans les deux cas, la conclusion est de déconseiller I'inclusion des traits de personnalité
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
s’inscrivent dans une démarche prospective.

Une mesure de I'état de santé est nécessaire dans la perspective d’un suivi longitudinal.
Elle peut avoir une utilité méme en coupe transversale.
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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
risque. Tous ne sont pas susceptibles de créer des dangers équivalents en gravité. L’impact de tous
n'est pas également assuré. Tous ne se prétent pas également a la mesure quantitative. Prendre en
compte des facteurs de risque dont I'impact est trop peu assuré ou dont la mesure est trop médiocre
détériorerait I'information produite, plutét que de 'améliorer. De plus, retenir un trop grand nombre 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’a retenu que des variables évoquées par la littérature et dont celle-ci mentionne un effet
sur la santé au sens de 'OMS, méme si I'état actuel des connaissances ne permet pas toujours de
conclure quant a la réalité et a 'importance de cet effet®®. On a défini deux types de variables dont le
College recommande la mesure. Celles dont il estime que 'omission compromettrait gravement la
prétention du systéme de suivi a refléter I’état actuel des connaissances parce qu’on a un degré
élevé de certitude de leur impact et de I'importance de celui-ci et qu’on sait bien les mesurer sont
classées en priorité 1. Celles dont I'intérét est notable, mais plus limité, ou dont l'intérét est
peut-étre important, mais n’est que soupgonné, sont classées, sauf exception, en priorité 2. Leur
inclusion est souhaitable, mais non indispensable, bien qu’elle puisse le devenir en fonction des
progrés des connaissances. On classe également en priorité 2 quelques variables dont la mesure
apparait, en I’état actuel de I'art statistique, particulierement médiocre. Le College considere que
I'inclusion des variables de priorité 1 est nécessaire et qu’il appartient aux services enquéteurs
de prendre les décisions relatives a I'inclusion ou non de chacune des variables de priorité 2,
compte tenu des moyens financiers et humains dont ils disposeront et des arbitrages a effectuer avec
d’autres caractéristiques souhaitables, mais colteuses, du dispositif.

La sélection s’est heurtée a deux difficultés principales. La premiére est que les effets
considérés sont trés différents d’'une discipline a l'autre et quelquefois d’une recherche a l'autre. Les
conceptions de la santé sont trés diverses. Certaines études privilégient tel ou tel type de pathologie,
d’autres s’intéressent au bien-étre et au mal-étre, d’autres ont encore une conception différente.
Beaucoup de travaux ne s’intéressent d’ailleurs a la santé que de fagon périphérique : c’est souvent le
cas en sociologie, par exemple. Le cumul des travaux produits dans les différentes disciplines est d’un
apport indéniable.

Il se heurte cependant & une deuxiéme difficulté : la diversité des méthodes empiriques et des
modes d’administration de la preuve. En simplifiant, on peut distinguer les méthodes quantitatives et
les méthodes qualitatives. Les travaux quantitatifs sélectionnent a priori des variables, sur la base
d’observations empiriques qualitatives, avec ou non la médiation d’une théorisation. De ce fait, ils sont
exposés d'une part a ne pas révéler les effets des variables non prises en compte, d’autre part a un
biais de variables omises dans I'évaluation des variables prises en compte. D’autre part, I'assimilation
des liens statistiques estimés avec des liens de causalité est toujours a faire avec précaution, méme si
diverses méthodes comme l'usage de variables instrumentales, d’équations structurelles ou de
données longitudinales la rendent moins aventurée si I'étude est bien conduite. En contrepartie, les
méthodes statistiques présentent 'avantage de la reproductibilité et de la transparence. De nombreux
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 justification théorique, le mode d’interrogation, la population

%8 Comme il a déja été dit, lorsque I'effet n’est pas montré par des études étiologiques, les épidémiologistes évitent de
parler de facteur de risque ; cette convention de langage particuliére n’a pas été retenue dans ce rapport.

# Ce n'est malheureusement pas toujours le cas.
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étudiée, les caractéristiques de I'échantillon, les taux de réponse et d’attrition peuvent étre rendus
publics, méme si d’autres aspects importants sont difficiles a préciser comme la compétence et la
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 le domaine d’observation. Elles permettent la compréhension
d’interactions complexes. En revanche, tant le recueil des données que leur interprétation dépendent
crucialement de l'observateur et la reproductibilité de ces études n’est pas assurée. Il y a peu
d’'indices objectifs de la qualité des études qualitatives, si ce n’est I'éventuelle convergence des
résultats d’études menées de facon indépendante. Toutefois les chercheurs expérimentés arrivent
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'utilisation de la littérature scientifique, le Collége a considéré que les bonnes études
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 évidence l'intérét®.

2.3.4. Etudes qualitatives complémentaires aux
statistiques

En dehors des dispositifs de mesure quantitatifs, I'étude des risques psychosociaux au travail
doit pouvoir s’appuyer sur des travaux qualitatifs.

Des études qualitatives sont nécessaires pour s’assurer de la compréhension des
guestionnaires et de 'absence de 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’est-a-dire un volet
gualitatif rédigé par des cliniciens (audition de C. Cohidon) : un tel dispositif, adapté a la recherche,
parait difficile & concilier avec les contraintes d’un suivi systématique dans le cadre de la statistique
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 études qualitatives peuvent révéler I'existence de risques psychosociaux émergents.
Ceux-ci peuvent d’ailleurs faire ultérieurement I'objet d’observations quantifiées.

Par ailleurs, il faut souligner que disposer de données statistiques ne diminue pas I'intérét des
études qualitatives portant sur les mécanismes économiques, sociaux et psychologiques a

* Etant entendu que toute connaissance scientifique est susceptible d’étre remise en cause. Des termes tels que
« prouvé » ou « attesté » doivent étre compris comme « prouvé en I'état actuel de 'art », méme si on ne s’est pas astreint a le
répéter a chaque fois.

81 Cette appréciation revét une part de subjectivité, pour les raisons qui viennent d’étre exposées. Portée par le
College pour les besoins de son travail, elle ne saurait remplacer 'examen par chaque utilisateur, en particulier par les
utilisateurs appartenant au monde scientifique, du degré auquel les effets des diverses variables qu'il étudie sont attestés par la
littérature scientifique. Pour cette raison, le caractére plus ou moins prouvé des effets des variables examinées dans la partie Il
est évoqué au cas par cas, sans utilisation systématique d’'une taxinomie générale telle que prouvé / soupgonné / non attesté.
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l'ceuvre. Ces études, qui ont un intérét par elles-mémes, permettent aussi de concevoir des
hypothéses qui pourront faire I'objet de tests quantitatifs. Ces études permettent d’interpréter les
résultats issus des analyses quantitatives, les exploitations statistiques pouvant, inversement,
suggérer des études qualitatives d’approfondissement ou de validation. Se borner a un suivi
statistique sans réaliser d’observations qualitatives risque de conduire a une utilisation des statistiques
manguant de pertinence.

2.4. Mise en ceuvre pratique

2.4.1. Recueillir 'information auprés des travailleurs
et éventuellement des entreprises

Interroger les travailleurs est nécessaire

La mesure objective des facteurs psychosociaux de risque est difficile, quand elle n’est pas
impossible. Par exemple, dresser directement un état des relations entre une personne et ses
supérieurs hiérarchiques nécessiterait I'observation par un expert pendant une longue période : a
défaut d’étre réellement objective, une telle méthode pourrait du moins étre comparable entre toutes
les situations évaluées par I'expert ou méme par plusieurs experts si elle repose sur un protocole
assez précis. Mais, a supposer qu’elle soit praticable, une telle observation serait trés colteuse et
donc économiquement impossible a réaliser sur un échantillon suffisamment large pour avoir une
précision statistique convenable.

Comme on l'a vu au §1.3, les mesures des facteurs de risque psychosociaux reposent
souvent sur l'interrogation des travailleurs : ce sont les perceptions que ces derniers en ont qui sont
mesurées. Cette fagon de faire se justifie sur un plan pratique, mais elle a aussi des justifications
théoriques.

L’interrogation de personnes autres que le travailleur concerné, par exemple ses collégues,
ses supérieurs ou la direction de I'entreprise, a peu d’avantages : notamment, elle ne fournit pas une
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
ameéne a rejeter cette méthode. Dans une grande partie des cas, l'interrogation du travailleur lui-méme
est seule praticable. Elle ne mesure pas I'environnement organisationnel proprement dit, mais la fagon
dont celui-ci est vécu par le travailleur.

Cette méthode a divers inconvénients, qu’il ne faut pas négliger, mais dont il ne faut pas
surestimer la portée. La dépendance au protocole d’enquéte (interrogation par auto-questionnaire, de
vive voix, au téléphone, etc. ; profil des enquéteurs ; etc.) est réelle, mais ne peut étre évitée dans
aucun recueil d’informations.

En conclusion, linterrogation directe des travailleurs est la forme optimale, bien
qu’imparfaite, de recueil d’information sur les risques psychosociaux au travail.
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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 entreprises peuvent fournir certaines informations de facgon fiable. Il s’agit
d’'abord des informations sur certains dispositifs de prévention. Il s’agit ensuite de la situation
économique de l'entreprise, des formes d’organisation globales, des choix technologiques, qui
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.

L’expérience des enquétes « Changement organisationnel et informatisation » (COIl) et
Réponse montre I'intérét de confronter le point de vue des représentants des entreprises et celui des
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 données recueillies sur la situation économique et I'organisation globale de I'entreprise
peuvent étre valablement rapprochées de I'existence ou de I'absence des divers facteurs de risque
organisationnels au niveau des salariés. lls peuvent aussi étre rapprochés de données sur I'évolution
de I'état de santé de ceux-ci et sur I'évolution de leur insertion socio-économique. Une telle démarche
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
n'est pas négligeable. Toutefois, les expériences de COIl et Réponse suggerent qu’il est modéré.
Modérer la charge statistique des entreprises est aussi un moyen d’assurer la qualité des réponses
fournies.

Des précautions particuliéres doivent étre prises dans le cas des trés petites entreprises. Une
adaptation du questionnement est nécessaire dans leur cas, car leurs formes d’organisation sont
particulieéres. Les échantillons de salariés et d’employeurs doivent aussi, dans le cas des TPE, étre
partiellement découplés pour des raisons de confidentialité.

Le questionnaire doit aussi étre adapté aux spécificités de la Fonction publique, comme I'a
montré I'expérience des enquétes COI.

Sous réserve d’éviter toute charge statistique inutile et d’adapter le questionnement
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 sélectionner les variables a mesurer en vue d’élaborer des indicateurs des risques
psychosociaux au travail, le Collége a utilisé, outre I'expertise de ses membres, les revues de
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, a la demande du Ministre en charge du travail, a I'aide
des sources existantes, des indicateurs provisoires. Il avait examiné la mesure des facteurs de risque
et organisé sa réflexion autour de six axes (Collége d’expertise sur le suivi des risques psychosociaux
au travail, 2009). L’examen des revues de littérature a confirmé le bien-fondé de cette approche, tout
en permettant de mieux I'organiser et de la compléter. Par ailleurs, la sélection des variables relatives
aux facteurs psychosociaux de risque proprement dits a été complétée par la sélection de variables
contextuelles, notamment les caractéristiques individuelles susceptibles d’interférer avec les facteurs
psychosociaux, les déterminants des facteurs de risques psychosociaux au niveau de I'entreprise et
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 a I'intensité du travail et au temps de travail (axe 1), aux exigences émotionnelles (axe 2),
a une autonomie insuffisante (axe 3), a la mauvaise qualité des rapports sociaux au travail (axe 4),
aux conflits de valeurs (axe 5) et a I'insécurité de la situation de travail (axe 6).

L’axe «intensité du travail et temps de travail » étend les concepts de « demande
psychologique » (Karasek, 1979) et « d’efforts » (Siegrist, 1996 ; Siegrist et al., 2004). La quantité du
travail correspond d’'une part au temps qu’il occupe, en raison de la durée du travail ou de
l'organisation du temps de travail, et d’autre part a l'intensité du travail et a sa complexité. L’intensité
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
l'intensité et de la complexité du travail, le Colleége propose de mesurer les contraintes de rythme, les
objectifs irréalistes ou flous, les exigences de polyvalence, les responsabilités, les instructions
contradictoires, les interruptions d’activités non préparées et 'exigence de compétences supérieures a
celles possédées par le travailleur. Il a également étudié I'opportunité de prendre en considération
l'usage des nouvelles technologies et les facteurs d’ambiance matérielle. Les conséquences
immédiates de l'intensité et de la complexité du travail peuvent étre appréhendées a travers
limpréparation au travail, les retards dans la fourniture du service attendu, les défauts de qualité, le
sentiment d’étre débordé, le sentiment d’insuffisance des moyens disponibles et I'impossibilité de
moduler son investissement au travail. La durée et I'organisation du temps de travail peuvent étre
mesurées via le nombre d’heures et de jours travaillés, le travail de nuit et le travail posté, les horaires
entravant la vie sociale. L’extension de la disponibilité a des périodes en dehors du temps normal de
travail est un autre aspect des exigences temporelles. Le présentéisme reléve a la fois du temps de
travail et des conséquences de lintensité du travail. Le temps de travail peut influer sur la santé et le
bien-étre par sa durée, mais I'organisation du temps de travail est trés importante : travail de nuit,
travail posté et aussi horaires atypiques génant la vie familiale et sociale. Parmi les conséquences
immédiates de la durée et de l'organisation du temps de travail, le Collége recommande de
s'intéresser a la conciliation entre travail et hors travail, qui, au demeurant, peut également étre
rendue difficile par l'intensité 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’ambiance matérielle, impréparation,
insuffisance de temps pour exécuter correctement le travail, débordement, caractére adapté des
moyens de travail, perception subjective de lintensité, certaines formes de surinvestissement ;
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 relatives a I'exigence psychologique et a l'effort
doivent étre incluses.

Variables complémentaires :

objectifs flous, polyvalence, obligation de s’adapter fréquemment a un environnement
nouveau, perception de l'usage des nouvelles technologies, retards, exces d’informations, ne pas
savoir par ou commencer son travail, perception subjective de la complexité, organisations trés
exigeantes et trés gratifiantes.

La notion d’exigence émotionnelle peut étre utile pour mesurer I'impact sur la santé de ce
qu’on appelle « travail émotionnel » (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,
mais on le rencontre aussi dans d’autres activités. Les exigences émotionnelles peuvent contribuer
positivement a la dynamique psychique (Clot, 2010), mais elles peuvent aussi causer des souffrances
et des troubles. Elles sont souvent liées a la relation au public, quel qu’il soit (clients, éléves, patients,
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
peur peut étre celle de 'accident, de la violence ou de I'échec.

Variables clés :

rapport avec le public, situations de tension, contact avec la souffrance et les exigences qu’il
entraine, possibilités d’agir efficacement vis-a-vis de cette souffrance, dissimulation et simulation des
émotions, peur de l'accident, survenue effective de violences externes.

Variables complémentaires :

crainte de violences externes, peur de I'échec.

L’idée d’autonomie au travail désigne la possibilité pour le travailleur d’étre acteur dans son
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 manceuvre dont dispose le travailleur dans son travail, mais aussi sa participation dans la
prise de décisions qui le concernent et, de plus, elle comprend l'utilisation et le développement des
compétences. Les propositions du College reprennent cette définition, en la précisant et en
I'enrichissant sur certains points. La notion d’autonomie comprend I'idée de se développer au travail et
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 opératoire au fonctionnement d’'un équipement, autonomie
temporelle.

Les rapports sociaux au travail sont les rapports sociaux entre travailleurs ainsi que les
rapports entre le travailleur et 'organisation qui 'emploie. Ces rapports sociaux doivent étre examinés
en lien avec les concepts d’intégration (au sens sociologique), de justice et de reconnaissance. Les
rapports sociaux ont fait 'objet de diverses modélisations. Celles-ci fournissent des bases solides pour
'évaluation des rapports sociaux, mais chacune n’en examine qu’un aspect: « soutien social »
(Karasek et Theorell, 1994), « déséquilibre efforts-récompenses » (Siegrist, 1996), « justice
organisationnelle ». De plus, 'ensemble de ces modéles ne couvre pas tous les aspects pertinents
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 la hiérarchie, style de direction et d’animation, appréciation du travail par la hiérarchie.
Les autres formes, plus abstraites, de la relation a I'entreprise ne sont pas moins importantes :
rémunération, perspectives de carriere, adéquation de la téche aux compétences et aux
caractéristiques personnelles, procédures d’évaluation du travail, attention portée au bien-étre des
travailleurs. Les formes de violence interne a I'entreprise, lourdes de conséquences, doivent étre
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
organiser et pacifier I'équipe, attention au bien-étre des subordonnés, appréciation du travail par le ou
les supérieur(s) ;

qualité du statut, bon niveau du salaire, perspectives de carriére, adéquation de la tache a la
personne, possibilité d’utiliser pleinement son savoir-faire dans le choix de la facon de faire le travalil,
formes d’évaluation rigides ;

mécontentement des destinataires relativement au service rendu, sentiment d’utilité ;

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 la hiérarchie visant I'accumulation de capital humain, conduite de la
hiérarchie en cas de difficultés imprévues, déni de la réalité par la hiérarchie, compétence
professionnelle du supérieur, capacité de la hiérarchie a proposer une vision claire de [l'avenir,
caractére distant de la relation hiérarchique, équité dans la distribution du travail ;

tdches inutiles, sentiments du public en général sur I'utilité de [l'activité, prestige de la
profession ;

sentiments de discrimination concernant le salaire, la carriere 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 a qui on demande d’agir en opposition avec ses valeurs professionnelles, sociales ou
personnelles (conflit de valeurs). L'opposition peut concerner le but du travail a réaliser, mais aussi
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
sentiment de devoir accomplir des actes immoraux. Mais devoir faire un travail d’'une fagon non
conforme a sa conscience professionnelle ou un travail dont la qualité n’est pas conforme a son
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, sentiment d’utilité du travail.

L’insécurité de la situation de travail comprend I'insécurité socio-économique et le risque de
changement non maitrisé de la tache et des conditions de travail. L'insécurité socio-économique est,
pour les salariés, l'insécurité du maintien en emploi, I'insécurité du maintien du niveau de salaire ou
'absence d'une progression de carriére conforme aux normes du milieu professionnel. Pour les
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travailleurs non salariés, l'insécurité peut étre relative a la pérennité de I'entreprise ou au maintien
d’'une prospérité suffisante de celle-ci pour assurer le niveau de la rémunération du chef d’entreprise.
Les indépendants comme les salariés peuvent étre menacés par le caractére non soutenable de leur
travail, c’est-a-dire le fait qu’il provoque une usure telle qu’on ne puisse s’y maintenir sur le long terme.
Enfin, un chef d’entreprise peut considérer comme une menace une incertitude dans la possibilité de
transmettre son entreprise lors de sa cessation d’activité, la non transmission dévalorisant les efforts
et les investissements économiques, intellectuels et affectifs qu’il y a consentis. Par ailleurs, des
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 étre motivées par I'expérience de changements incessants ou incompréhensibles.

Variables clés :

mesures objectives de l'insécurité de I'emploi (contrat de travail a durée déterminée, temps
partiel involontaire subi, travail formel), vision subjective de la sécurité de I'emploi, de la sécurité de la
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,
I’age, I'origine sociale, le niveau scolaire et les divers éléments du statut socioprofessionnel. Il est
également nécessaire d’enregistrer I’expérience du chomage. Enfin la trajectoire professionnelle
peut étre résumée par un petit nombre de questions sur la position professionnelle en début de vie
active, sur cette position quelques années avant I’enquéte et sur ’expérience de baisses de
rémunération.

Une interrogation succincte sur d’autres événements susceptibles d’induire une fragilité
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
chronique ou répétitif des facteurs de risque, deux possibilités existent : I'interrogation rétrospective et
l'usage de données de panel.

L’interrogation rétrospective fournit immédiatement des données sur le passé. Elle a un colt
économique raisonnable. Elle pose cependant des probléemes techniques. Elle exige de I'enquété un
effort de mémoire et peut le placer dans la situation désagréable d’avoir donné des réponses
incohérentes. De ce fait, elle ne peut porter que sur un nombre limité de variables. L’interprétation des
données recueillies est délicate (Molinié, 2000), car aux aléas de la mémoire s’ajoutent les biais dus a
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 quand l'interrogation porte sur des facteurs psychosociaux.

Plutét qu’une description du passé, on peut demander I'appréciation du travailleur sur le fait
que la situation s’est améliorée ou dégradée. Cette fagon de faire facilite la collecte, mais n’est pas
non plus trés satisfaisante. Elle ne renseigne pas bien sur la chronicité des contraintes. Elle ne peut
pas entrer dans le détail et encore moins porter sur un nombre élevé d’aspects de la situation de
travail. De plus, la tendance dominante a idéaliser le passé rend l'interprétation des résultats délicate
(Baudelot et al., 2003) et, au total, elle pose encore plus de probléemes que l'interrogation sur le passé
(audition de Tarani Chandola).
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Il est enfin possible de poser des questions délibérément subjectives sur l'influence qu'a eu le
travail passé sur la santé physique, mentale et sociale : le travail a-t-il usé, rendu triste ou angoissé, a-
t-il permis d’apprendre, etc. ? Facile a mettre en ceuvre, cette fagon de faire a I'inconvénient de ne pas
répondre a la question de la chronicité des facteurs de risque.

La construction de données de panel ne permet de disposer d’'une chronique qu’au bout d’'un
certain temps. Le suivi d’'un panel pose des probléemes techniques, que les statisticiens savent
cependant maitriser. Il entraine un surco(t, d’autant qu’il ne remplace pas entiérement la répétition du
recueil de données auprés d’'un nouvel échantillon, en raison des phénoménes d’attrition et de I'entrée
ou du retour de nouvelles personnes dans le monde du travail. Les données de panel ne sont pas
totalement exemptes de probléemes de fidélité : une méme question n’est pas toujours interprétée
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.
L’ensemble de I’échantillon interrogé serait soumis a une 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
I’'entreprise

Le Collége n'a pas mené de réflexion spécifique sur la mesure de l'organisation des
entreprises. |l est d’avis qu’il est possible de constituer un dispositif adapté en utilisant I'expérience
des enquétes COI et Réponse, les recommandations du projet européen Meadow et en prolongeant
les travaux entrepris pour la construction du questionnaire a destination des entreprises de I'enquéte
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, qu’une charge raisonnable. La version destinée aux entreprises privées examine
notamment :

- les contraintes pesant sur l'organisation du fait du statut de I'entreprise (indépendante,
franchisée, filiale d'un groupe, etc.), des caractéristiques de son marché (marché
d’entreprises ou de consommateurs finaux, taille, dispersion, dépendance éventuelle a un ou
plusieurs donneur(s) d’ordres), de I'orientation et des fluctuations de I'activité ;

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

- la sous-traitance de certaines activités ;

- la division interne du travail via les niveaux de décision et les niveaux d’exécution dans
certains domaines (procédures et modes opératoires, horaires, répartition du travail,
maintenance, formation, contréle des résultats, etc.) ;

- limplantation de dispositifs organisationnels spécifiques (certification qualité, certification
gualité environnementale, méthodes de résolution de problémes, équipes autonomes, flux
tendu, juste a temps, tracabilité, optimisation logistique, rotation systématique des postes,
etc.) ;

- les modalités d’'usage des technologies de l'information et de la communication ;

- les modalités de la gestion des ressources humaines (évaluation, dispositifs d’incitation,
intéressement et participation, etc.) ;

- lexistence de difficultés de recrutement ;

- les formes d’aménagement du temps de travail ;

- les dispositifs d’ajustement du volume de travail (modulation du temps de travail, dispositifs
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), a 'usage avancé des technologies de l'information et de la
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 contréle ;

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

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

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

Le Collége suggere de prendre pour base de départ I'interrogation de I’enquéte conditions
de travail, de l'alléger dans la mesure du possible et de la compléter en privilégiant les questions de
Meadow qui n’y sont pas incluses et qui présentent un intérét du point de vue des risques
psychosociaux. Un tel travail peut étre réalisé dans un groupe ad hoc formé par les services
enquéteurs.

Les dispositifs de prévention

Dans l'analyse des dispositifs de prévention, on peut s’appuyer sur I'expérience de I'enquéte
ESENER, menée par I'Agence européenne pour la santé et la sécurité au travail et sur les réflexions
préalables a I'enquéte francaise sur les conditions de travail de 2012 (volet entreprises). Méme si la
liste précise des questions et les formulations doivent étre adaptées, ces enquétes fournissent une
premiére esquisse d’un cadre d’observation possible.

L’enquéte ESENER s’intéresse notamment a des dispositifs généraux de prévention et a des
dispositifs plus spécifiguement orientés vers la prévention des risques psychosociaux.

Les aspects de la prévention primaire étudiés comprennent :

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

- Iimplication des responsables opérationnels ;

- l'existence d'un plan de prévention ;

- les dispositifs d’évaluation des risques : rythme, contenu, conséquences en termes de
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 ;

- les appuis dans I'évaluation et le traitement des risques : organisations syndicales et
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 ;

- linformation des salariés sur les risques psychosociaux ;

- linformation des salariés sur les personnes a consulter en cas de problémes ayant une
origine psychosociale liée au travail ;

- l'assistance confidentielle a des salariés confrontés a des problémes ayant une origine
psychosociale liée au travail (cette assistance peut également jouer un rble en prévention
tertiaire).

En outre le questionnaire explore les raisons qu’a I'entreprise de traiter les risques, ainsi que
les obstacles, a différents niveaux, a I'’évaluation et au traitement de ces risques.

Un bref état des risques psychosociaux recensés par la direction de I'entreprise est également
dressé.

L’enquéte francaise sur les conditions de travail, dans son volet destiné aux entreprises, pose
un certain nombre de questions analogues. En outre, elle examine en prévention primaire :
- laformation des managers a la prévention des risques psychosociaux ;
- lerdle 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, I'enquéte frangaise sur les conditions de travail se
limite a une question sur 'état de santé percu, une question sur les problémes de santé chroniques ou
durables et une question sur les limitations d’activité dues a la santé, complétée par une autre sur les
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 la santé mentale a partir d’'un questionnaire succinct est délicate. Elle pose
évidemment des probléemes théoriques, car elle repose nécessairement sur une catégorisation plus
adaptée a certaines conceptions théoriques du psychisme qu'a d’autres. Elle pose aussi des
problémes pratiques. L’expérience de I'enquéte SIP montre que [l'utilisation d'un entretien
diagnostique (en l'occurrence le MINI) peut étre délicate, notamment en ce qui concerne les troubles
paniques, I'agoraphobie et la phobie sociale. L'expérience montre que l'utilisation des questionnaires
pour apprécier des évolutions est délicate, notamment en raison d’'un manque de stabilité des
réponses.

Dans le cadre précis de I'enquéte proposée, on peut douter de la pertinence d’instruments
catégoriels d’évaluation de troubles psychiatriques et leur préférer un instrument général. Le K6
(Kessler psychopathological distress scale, short form) pourrait étre utilisé. Il est tres économique en
temps de passation puisqu’il ne comporte que six questions. En outre, il est plus sensible et plus
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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'OMS pour évaluer le degré de bien-étre, et dérivé d’'une échelle plus détaillée de qualité de vie,
parait encore meilleur.

Enfin, trois a cing questions inspirées de I'enquéte « Travail et modes de vie » de 'INSEE
(Baudelot et al., 2003) pourront permettre d’évaluer le degré de bien-étre et de mal-étre au travail.

2.4.3. Quel type d’indicateurs publier ?

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 les variables qui seront au cceur du dispositif de suivi, c’est-a-dire celles
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 compréhensible et porteuse de pistes d’action. Mais les
inconvénients sont considérables. Le souci d’exhaustivité conduit (voir notamment partie Il) le College
a recommander la mesure de cent cinquante a deux cents variables élémentaires. Il est difficile pour
des décideurs de consacrer le temps nécessaire a 'examen d’une telle quantité d’informations. lls
seront donc amenés a utiliser les services d’experts qui feront chacun une synthése. La possibilité de
synthétiser I'information de plusieurs maniéres est précieuse, mais le risque est grand de géchis
d’efforts consacrés a faire en plusieurs lieux les mémes calculs. Le probléeme sera sérieusement
aggravé lorsqu’il s’agira d’étudier des évolutions (ou, aussi bien, de comparer des activités
économiques, des groupes professionnels, etc.). Comme l'observe le rapport Nasse-Légeron (Nasse
et Légeron, 2008), le risque est grand que les interprétations en termes d’amélioration ou de
détérioration des variations des différentes variables se contredisent. Certes, de telles interprétations
sont réductrices et ne sont pas la voie d’'une véritable compréhension, mais elles sont essentielles a la
mobilisation des acteurs. La publication des 40 indicateurs provisoires (Collége d’expertise sur le suivi
des risques psychosociaux au travail, 2009) a permis de constater que ces indicateurs pouvaient étre
utilisés, y compris par des personnes engagées dans l'action (consultants, DRH). Toutefois, il
s’agissait de personnes averties, voire expertes, et intéressées a priori par la question. L’expérience
des indicateurs de la loi de santé publique est plutoét en défaveur de la multiplication des indicateurs.

A l'opposé, la publication d’'un indice unique facilite la production d’un discours simple et,
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 d’arriver a un tel indice unique. Aprés de premiéres tentatives (Trontin et al., 2010),
des progrés notables ont été réalisés récemment dans ce domaine. Néanmoins, on en est au stade
de la recherche et on ne dispose pas actuellement d'un outil qui serait opérationnel pour un systéme
de suivi (audition d’Héléne Sultan-Taieb). En effet, un chiffrage complet et 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 I'évaluation des effets n'est pas non plus exhaustive : seuls sont pris en compte certaines
pathologies et certains indicateurs de santé. Une troisieme difficulté est que I'évaluation des
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coefficients mesurant I'impact des facteurs est entachée d’'imprécisions dues aux aléas statistiquesgz.
Enfin, une derniére difficulté est spécifique a I'épidémiologie des risques psychosociaux. Peu
d'informations sont actuellement disponibles sur les durées d’exposition® et les études susceptibles
d’apporter des connaissances sur les relations doses-effets sont encore en nombre trés insuffisant
pour permettre des évaluations un tant soit peu précises.

Des lors qu’on ne peut construire un indice ayant la signification d’'un co(t, se pose la question
de sa cohérence conceptuelle. La littérature ne fournit aucun appui pour son calcul® : les risques
psychosociaux qu’elle envisage s’organisent en plusieurs familles. La signification de l'indice serait
donc, en [l'état actuel des connaissances, obscure. Le constat d’'une amélioration ou d'une
dégradation souléverait la question de la nature ou de la cause de celle-ci. Si le systeme ne proposait
pas de réponse ou renvoyait aux variables élémentaires, le mieux se révélerait étre 'ennemi du bien.

La publication de plusieurs indices synthétiques propose un compromis intéressant. Si ces
indices sont en nombre limité, ils permettent a des non spécialistes d'utiliser le systéme. Le suivi des
évolutions est également possible, 'expérience montrant qu'’il est alors possible de donner un sens a
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. L'unité conceptuelle peut étre assurée a priori: la présentation des variables faite ci-
dessus au 