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CLASSIFICATION DES METHODES D'EVALUATION
DU STRESS EN ENTREPRISE

MAGALI DELAUNOIS

RESUME

En Belgique, depuis quelques années, mais surtout depuis la parution de laloi sur le bien étre et
de la convention collective de travail n°72, les employeurs sont tenus de réagir aux problemes
de stress au sein de leur entreprise. 11s sont cependant quel que peu dépourvus de moyens et ne
savent trop comment aborder ces problemes.

Une revue des principaes méthodes d’ évauation du stress en entreprise utilisées en Belgique a
été réaiste.
Vingt-deux méthodes ont éé étudiées, comparées et ensuite classifiées suivant la philosophie de
la stratégie SObANE a quatre niveaux (Machaire 1997):
Niveau 1, Dépistage, smple, rapide et peu colteux, rédise par les gens du terrain
connaissant tres bien la Situation de travail.
Niveau 2, Observation, pour |les Stuations qui n'ont pu ére améiorées au niveau 1, avec
étude plus précise des aspects a problemes.
Niveau 3, Analyse, anouveau s au terme de I' Observation la Stuation reste inacceptable,
menée avec |'assistance d'un préventeur externe plus spécidise.
Niveau 4, Expertise, dans les cas complexes, avec mesurages spécifiques et plus colteux,
réalisés par des experts externes.

La comparaison des 22 méthodes a é&¢é possible gréce alarédaction pour chacune d’ entre éles
d une fiche technique qui reprend, entre autres, les références et les objectifs de la méthode; la
définition du stress et le modé e théorique sur lesquels elle repose; une description détaillée de
laméthode et de I interprétation des résultats, une évaluation du temps nécessaire ason
utilisation et la vaidation éablie par les auteurs.

Laclassfication et les fiches techniques éablies devraient permettre au lecteur de sefaire sa
propre opinion des différents outils et doit lui permettre de poser un choix plus judicieux en
fonction des objectifs qu'il poursuit.
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Sur base des différents critéres définis ci- dessus, les méthodes ont été classées en méthodes de
quantification ou de prévention et ont éé réparties aux différents niveaux de la ratégie de
prévention SObANE.

Nous prénons les méthodes les plus orientées vers la prévention, tout en sachant que la
quantification peut ére utile a certaines fins, telles que la comparaison entre secteurs, la
comparaison avant/aprés et |'argumentation pour convaincre les dirigeants.
Les méthodes que nous recommandons sont:
au niveau 1, Dépistage: SuvaPRO, dix questions permettant aux membres de laligne
hiérarchique de se rendre compte de la situation et d'aborder le probléme sous un angle
collectif plut6t quindividud.
au niveau 2, Observation: démarche réalisée a partir dune discussion de groupe et dune
checkliste de 54 items avec des propositions daméioration (TOMO). Cette démarche
doit étre doublée d'une réflexion personnelle (Suva PRO), comprenant 24
guestionnements sur les effets, 17 questionnements sur |e contexte professonnd, 8
questionnements sur le contexte privé et propose a chacun d'éablir son propre plan
d'action pour améliorer la Situation, gprées lui avoir expliqué comment favoriser les
ressources aul niveau organisation, communication et détente.
au niveau 3, Analyse: pour les situations plus difficiles a maitriser, un approfondissement a
partir des sections pertinentes du canevas de prédiagnostic en entreprise (UCL/ULB).
Aucune méhode n'a été classée en expertise éant donné qu'il n'existe pas de mesurage
specifique pour le stress.

Au terme de cetravail, nous voudrionsingster sur I'importance fondamentale de I'engagement
deladirection et des travailleurs avant dentamer toute démarche par enquéte. Cette démarche
doit nécessairement débuter par une définition claire et précise des objectifs et des retombées
possibles. Elle ne peut se poursuivre que s les partenaires sociaux adhérent au projet,
travaillent en confiance et sont disposés a accepter les résultats, méme S ceux-ci ne
correspondent pas a ce quiils attendent.

Enfin, une dricte confidentidité et une utilisation éthique de ces méthodes doit étre garantie.
sagit lad'un rble important que doivent jouer les conselllers en prévention.

Le médecin du travail est souvent le seul a étre en contact avec chague travailleur et devrait
pouvoir ére le garant de cette éhique, tout en laissant peut- étre a d'autres, de formation plus
ciblée, latechnicité des questionnaires et reunions.
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POSITION DU PROBLEME

|. DEVELOPPEMENT DE L'INTERET POUR LE STRESSEN MILIEU DE
TRAVAIL

Le stress serait un phénomene tres répandu dans la vie courante. D’ aucuns N’ hésitent pas adire
gu'il Sagit du md du décle... Leterme"dress’ est aing devenu de plus en plus utilisé dansle
vocabulaire quotidien, sans que N’ existe de consensus SUr ce que ce terme recouvre.

En 1991, la Fondation européenne pour I’ Amédioration des Conditions de Vie et de Travall
menait une premiére enquéte sur la santé et la sécurité des lieux de travail auprés d environ
13.000 travailleurs européens. Les principaux résultats ont été repris par Cooper et a. (1996).
Selon cette enquéte, 48 % des personnes interrogées estimaient que leurs activités
professionneles influencent ou sont susceptibles d'influencer leur santé. 42 % de ces personnes
invoquaent en particulier le stress.

Une seconde éude fut réalisée en 1996 par |la méme Fondation européenne (Cox et a. 2000),
sur 16.000 travailleurs de 15 pays européens. 57 % des travailleurs européens estimaient cette
fois que leur santé est influencée négativement par leur travail et 28 % que leur santé et leur
Securité sont en danger. Les maux de dos, les plaintes généraes de stress et une fatigue générde
sont mentionnés comme éant liés a des conditions de travail médiocres.

L’ agence européenne pour la Sécurité et la Santé au Travail amené égadement, en 1997, une
enquéte aupres des états membres. Le rapport montre que, dans I’ ensemble des éats membres,
les aspects sociaux, et le stress au travail en particulier, sont considérés, avec les agents
chimiques cancérogenes et la securité, comme les facteurs de risque les plus importants pour
I’avenir. De méme, les questions psychosocides figurent parmi les priorités en ce qui concerne
les sujets de recherches futures.

Au niveau de laBdlgique, I é&ude Belstress (De Backer et d. 1999) faisait partie des projets de
recherche du programme 1994- 1998 d' appui scientifique pour la protection destravallleursen
meatiere de santé des Services fédéraux des affaires Scientifiques, Techniques et Culturelles
(SSTC). Au cours de cette étude, 42% des participants (12.708 personnes) ont rapporté un
stress modéré aimportant au travail. 24% des répondants se Situent dans le groupe a stress
élevé, sur base du questionnaire de Karasek.

L’impact du stress sur laqudité de vie au travail, sur |’ éat de santé destravailleurs et sur les
performances de I’ entreprise ont suscité un intérét croissant .
Ces études européennes en attestent de méme qu’ une multitude d’ autres démarches, parmi
lesqudlles nous citerons:
les projets de recherche menés par les Services fédéraux des affaires Scientifiques,
Techniques et Culturdlles (SSTC);
I'ouvrage "Stress et Travail", publié par I'lNRCT (Moors 1994) et rédigé ala demande de
Miet Smet, Minigtre de I’'Emploi et du Travail del’ éoque;
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le colloque européen " Stress au travail — lanécessité d’ une action” a Bruxelles en novembre
1993;

le guide "stress au travail: causes, effets et prévention, guide pour les petites et moyennes
entreprises’ de la Fondation européenne pour I’ améioration des conditions de vie et de
traval;

le guide 2000 "Research on work-related stress’ de cette méme Fondation européenne;
lajournée d’ éude "Erreur humaine, stress, fatigue et burr-out. . .expressions de
dysfonctionnements professonnels’ organisée a Bruxdlles le 21 octobre 1997 par les SSTC;
le guide "stress ...at work™ publié par NIOSH (Nationa Ingtitute for Occupationa Safety
and Hedlth 1999);

labrochure "Stress : agir pour le bien-étre au travall” dela FGTB (1999);

"Lemanuel d orientation sur le sresslié au travall : piment de lavie...ou coup fatd ?'
publié par la Commission européenne (1999);

et tout dernierement a Bruxelles, le 12 février 2001, la conférence inaugurae de la
campagne 2001 de lutte contre le stress au travail de Laurette Onkdinx, Ministre de
I'Emploi et du Travall (Onkelinx 2001).

On constate donc une mobilisation générale qui S organise autour du stress.

Cependant, les interventions préventives sont encore a leurs premiers ba butiements.

Lors du colloque du 12 février 2001, "lalutte contre le stress : du diagnogtic al’ intervention
collective", V. De Keyser présentait les résultats d’ un bilan européen en terme d’ intervention et
soulignait les différences entre éats membres en ce qui concerne les pratiques de prévention du
stress.

Kompier et Cooper (1999) ont réalise a cet égard une étude de cas européens multiples et en
Le premier groupe, comprenant la Suede, la Finlande et les Pays-Bas, ont d§a clairement
focalisé leur atention sur la prévention du stress au travail et considére le stress comme un
théme important pour la santé et la séeurité. Ces pays ont un cadre Iégal précis concernant
les conditions de travail et plus précisément les risques psychosociaux. |ls sont de bons
exemples en terme d’ actions dével oppées pour prévenir le stress.

Lestypes d'interventions mis en cauvre sont variables : plutét organisationndlesen

Finlande et Suéde, plut6t individudles aux Pays-Bas.

L e second groupe de pays se compose de la Belgique, du Danemark, de la Grande-Bretagne,
de !’ Allemagne et de I’ Irlande. Dans ces pays, le stress est plus ou moins intégré dans la
|&gidation nationde, mais les exemples d' intervention pour la gestion du stress sont rares.

Le troiséme groupe de pays comprend |’ Itdie, la Gréce, le Portugal, mais égdement la
France, I’ Espagne et I’ Autriche. Ces pays n’ ont pas encore reconnu le stress comme
probleme important.

[I.DEFINITION DU STRESS:
Au cours du temps, e concept de stress et son champ d’ application se sont peu a peu modifiés.

A I’origine, le concept de stress éait tres Smple, il sagissait dun phénomene permettant la
défense d'un étre contre des Situations qui mettaient savie en péril. Laréaction au stress donnait
lavivacité et la puissance nécessaires pour réagir rapidement et permettait de fuir ou de
combattre pour sauver savie. A cette époque, le stress était une réponse globae de I’ organisme
caractérisée par une réaction hormonale.
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Actudlement, le concept de stress a pris une signification plus large, I’ accent éant missur le
lien potentid de cause a effet entre le stress et | état de santé physique et psychologique d’ une
personne. Le stress est comprris cette fois comme éant un phénomeéne d ordre psychosocidl.

Revoyons les grandes lignes de cette évolution (Routier 1991) :

Au 17°°™ Sécle en Angleterre, stress signifie état de détresse en rapport avec I’ oppression, les
privations, I’ adversité.

Au 19°™ siédle, le terme désigne une force, Une pression, S exercant sur un objet ou sur une
personne. A ce moment, se dégage la notion que des agressions liées aux conditions de vie
peuvent entrainer des dommages physiques ou mentaux chez |es personnes.

En 1872, Darwin considére que la peur avec ses manifestations somatiques a pour role de
préparer I’ organisme afaire face au danger. Les manifestations qu'il décrit révent en fait du
systeme nerveux sympathique.

William James (1884, 1890) insiste sur I'importance de I’ auto évauation perceptive du simulus
et de ses consaquences, notion reprise en psychologie cognitive.

En 1914, Cannon utilise le terme stress dans un sens physiologique, puis en 1928 dans un sens
psychologique : il congoit aors le stress comme correspondant a des stimuli auss bien
physiques qu’ émotionnds, éventuelement en rapport avec I’ organisation sociade et indudtrielle.
Ce stress est donc défini en terme de cause, de modalité d' excitation.

Il est auss le premier a prendre en compte ladurée de |’ agression.

Il crée et développe lanotion d’ homéogtasie et il démontre en 1935 comment |’ activité du
systéme nerveux sympathique et de la médullosurrénde prépare I’ organisme al’ action face aun
danger. Cette réponse sympathique n' est pas spécifique du simulus.

Le physologiste francais Rellly décrit en 1934 un syndrome générd réactionne impliquant le
systéme nerveux autonome.

La premiére définition du stress est attribuée au biologiste canadien H. Sdye : "¢’ est laréponse

non spécifique que donne le corps a toute demande qui lui et faite".

Ledressest aing défini en termes de conségquences, de réponses a ces excitations.

L'auteur décrit ce qu'il gppelle un syndrome générd d' adaptation (SGA) qui évolue dansle

temps en trois phases :

- Laphased'darme ou derte : ¢'est lapremiére réaction de I’ organisme face a une agression.
Elle est caractérisée par une décharge d’ adréndine par la médullosurrénale, une tachycardie
et par des changements dans le tonus musculaire et dans le sang.

Laphase de résistance : I’ organisme s adapte et reésste al’ agresson. Lessignesd darme
ont disparu et sont souvent remplacés par des signes inverses. Cette phase repose sur

I activation de I’ axe corticotrope.

La phase d épuisement : dle survient lorsgue I’ agression se poursuit trop longtemps.

L’ adaptation ne peut se maintenir plus longtemps et apparait dors lamaadie ou pathologie
d adaptation. Cette phase traduit I’ épuisement des surrénaes en glucocorticoides.

Sdye définit deux types d effets : souhaitables (eustress) et non souhaitables (distress) ; le stress

ne peut étre évité, il et indigpensable alavie,
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On assgte plustard a un dargissement progressif du champ d application du stress: d’ abord
établi sur des bases stientifiques, il s éend a des conceptions psychol ogiques selon trois
approches : psychosocide, cognitive et psychobiologique.

On considere aors que le stress ' est pas une maadie, mais un systéme adaptatif non spécifique
aune stuation nouvelle, que chague sujet a une certaine capacité d' adaptation et que les Sgnes
de stress apparai ssent quand cette capacité est dépassée.

La définition reste néanmoins problématique car le mot "sress’ garde, encore aujourd’hui, des
significations différentes pour les biologistes, les psychologues, les psychiatres, les médecins
praticiens, le grand public et les médias.

On entendraaing parler de stress, tant6t pour parler de stresseurs (les facteurs stressants, les
sources de Stress, les contraintes, les pressions.. ), tant6t pour indiquer le ressenti de celui qui
est exposé a ces stresseurs (le stress pergu, latension...), tant6t encore pour décrire les
conséquences de cette expodition et des efforts déployés pour y faire face (I’ astreinte,

I’ épuisement...). Il est donc important d' é&re auss clair que possible a ce niveau dans |’ usage
desmots. Nous citerons ci-dessous quelques définitions, parmi les plus acceptées et parmi les
plus récentes.

Selon le Petit Larousse (1999):
Stress: nom masculin (mot anglals)
Ensemble des perturbations biologiques et psychiques provoquées par une agression
quelconque sur un organisme.
Biblioplus : Le stress est déclenché par le cerveau, qui timule la sécrétion de corticoides et
d adréndine par les surréndes. 1l s ensuit une activation générale non pécifique, physique et
psychique, favorable ala défense de I’ organisme. Cependant, un stress intense ou prolongé
serait source de divers troubles (anxiété, fatigue, ulcere gastrique, angine de poitrine,
eczema...).

Selon le Petit Robert (2000):
n.m. 1950; mot angl. "effort intense, tenson”.
" Anglic. bial., psychal. Un, des stress.
Agent physique ou psychol ogique provoquant une réaction de l'organisme.
- Le stress: ensemble des réactions non spécifiques (physiologique, métabolique,
comportementale) a cet agent agressif.
<> cour. Stuation, fait traumatisant pour I'individu, tenson nerveuse. Les stressdela vie
moderne.

® agression, pression.

Selon French et Caplan (1972) :
Le stress professionnd est un état qui découle de caractéristiques du travail qui congtituent une
menace pour I’individu en raison de lafaible adéquation qui existe entre ses habiletés et les
exigences de son travall.

Selon Turcotte (1982) :
L e stress gpparat comme "le résultat de transactions entre la personne et son environnement. La
source de stress peut étre positive (opportunité) ou négetive (contrainte) et avoir pour résultat la
rupture de I’ homéostas e psychol ogique ou physiologique. L’ enjeu de la Situation doit étre
important et sa résolution comporter une certaine dose d'incertitude. De plus, le stress
déclenche des émotions et mobilise les énergies de I’ organisme. Du c6té des caractérigtiques de
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I"individu, il semble important de tenir compte de ses habiletés et ressources de méme que de
ses besoins. »

Selon Lazarus et Folkman (1984) :
Le dressest le réaultat d' une transaction entre I’individu et son environnement, dans laquelle la
Situation est évauée cognitivement par I’ individu comme débordant ses ressources, menagant
son bien-étre et nécessitant des efforts pour résoudre le probléme.

DeKeyser et Hansez (1996) :
"Le gtress psychologique dans la sphére du travail peut se définir comme une réponse du
travailleur devant des exigences de la situation pour lesquellesil doute disposer des ressources
nécessares, e auxquellesil estime devoir faire face'.
Il est asouligner que ceci donne une définition du stress comme phénomeneindividuel .

Selon la convention collective detravail n°® 72 (1999) :
"Le dress est un état percu comme négatif par un groupe de travailleurs, qui S accompagne de
plaintes ou dysfonctionnements au niveau physique, psychique et/ou socid et qui est la
conséguence du fait que des travailleurs ne sont pas en mesure de répondre aux exigences et
attentes qui leur sont posées par leur Stuation de travail. »
Au contraire de la précédente, ceci est une définition du stress comme phénoméne col | ectif.

[Il.COUT DU STRESS:

Le stress a des répercussions mgeures au niveau individuel, au niveau familia et au niveau de
I’ entreprise.

Au niveau individud, par la souffrance humaine qu’il engendre, la perte de sdaire et e colit
des soins médicauix.

Une enquéte rédisée en 1998 par laligue belge de la dépression met en évidence
I'importance des interrel ations entre le monde du travail, les circonstances du travall et la
dépressivité de la population.

Au niveau familid, par lesretombéesliées al’incertitude quant a I’ avenir et la difficulté de
cerner les plaintes du stressé (anxiété, insomnies, dépression, maux de dos, papitations,
troubles du sommell, pertes de mémoaire.. ).

Au niveau de I’ entreprise, ou le stress entraine des problémes organisationnelsliésa

I absentéisme di alamaladie, au renouvelement prématuré du personnd, a des départs
précoces alaretraite pour des raisons de santé, mais auss des colts financiers directsliés a
I"intervention dans le sdlaire garanti, ala baisse de rendement et aux contre-performances
du travailleur stres2.

La perte de capacité fonctionnelle ou de productivité entraine une surcapacité onéreuse de
personnel et les conflits sociaux qui en découlent peuvent avoir de lourdes conségquences sur
I’ entreprise.

L’ organisation internationale du travail rapporte qu’ en 1996, on estimait le colt des maladies et
de |’ dbsentéismelié au stressa 10 % du PIB du Royaume-Uni, pourcentage qui varierait entre
2.5 % au Danemark et 10 % en Norvége.

En Begique, I’ évduation du colt de I’ bsentéisme lié au stress, sans compter le sdaire garanti,
serait de 11 a 33 milliards de FB par an (Moors 1994).

L’ é&ude Belstress (1999) portant sur 12.708 participants confirme I’ hypothése selon laquelleil
existe une relation entre stress au travail et absentésme pour cause de maladie.
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En 1990, Karasek et Theord| évaluaient a plus de 150 milliards de dollars par an, le colt du
stress encouru par les organisations américaines du fait de I’ absentésme, labaisse de
productivité, les demandes d’ indemnités des travailleurs, I’ assurance-maladie et les dépenses
meédicales directes.
En Belgique, une &ude (Moors 1994) a égdement montré que:
Dans 10% des cas, le stress est la cause unique d' une incapacité de travail de plusd’'un
mois.
Les femmes sont 2,4 fois plus touchées par les symptdmes de stress que les hommes.
Lestravailleurs peu qudifiés sont manifestement plus sujets au stress que les travailleurs
qudifiés.

IV.FACTEURS DE STRESS:

De nombreuses études ont été consacrées a dresser |'inventaire des facteurs de stress et des
variables personndles et environnemental es susceptibles de les modérer. Nous reprendrons ci-
gpres la synthése qu'en ont rédisé J. Gausan, G. Karnas et JKarnas (1995) ains que le modée

de sources de stress proposé par Cooper et Marshall en 1986 (Cooper 1997).

Facteursde stress (Gaussin 1995):
1. Naturedel activité:

a. Complexité de la tache:

Une t&che trop Smple entraine laroutine e, al’inverse, une téche complexe exigeant un
investissement de la personne en vue de sa résolution provoque un stress.

b. Autonomiereliéealatache:

Lardation entre I autonomie de I'individu et le stressn'est paslinéaire. L’ autonomie est lige a
laresponsabilité de I’ individu face a satéche.

Pour I'individu, I'idédl serait une forme baisée de I’ autonomie, présentant des gardes fous
auxquelsil pourrait se raccrocher en cas de Stuation difficile.

Les téchesimpliquant la responsabilité de vies humaines engendrent un stress trés important.

c. Rbleinhérent a la tache:
Lerble désigne le comportement que I’individu est gppelé a avoir dans safonction. 1l y a conflit
de role lorsgue I'individu est coince entre des attentes et des devoirs conflictuels quant aleur
rédisation. 1l peut y avoir surcharge ou sous-charge de réle ou encore
imprévishilité/incontrolabilité de la téche.

d. Participation aux décisions :

L’ absence de participation aux décisions crée des tensons et des incertitudes pour I’ individu,
entrainant I’insatisfaction et lafatigue.

e. Risquesdel’ activité:
Influence de la peur d'accidents du travaill sur le comportement.

2. Environnement del’ activité :
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a. Contexte physique :

Bruit, chaeur, froid, polluants, vibrations... :

Ceci concerne la charge physique de I’ activité. Le stress gpparait essentiellement en
fonction de |’ interprétetion cognitive qui en et faite.

Horares et travail de nuit :

En plus du bouleversement des rythmes nychtéméraulx, il faut souligner I’ incidence
négetive sur lesreations socides e familides.

Densité de population :

Un milieu de travail fort peuplé induit des réactions de stress affectant les relations socides
et la personne dle-méme.

b. Structure d organisation :

C et latrame sur laguelle se greffent les relations, rapports de pouvoir e communications.
L’ inadéquation de cette structure avec les besoins et attentes de I’ individu peut étre un facteur
de stress.

c. Possibilité de carriére et politique :
Un avenir bouché, des palitiques ambigués entrainent en générd un stress.

d. Systéme de récompense::
Un travail basé sur des récompenses liées a la performance entraine une motivation, mais
égdement un stress considérable.

Per alleurs, une entreprise qui ne reconnait pas le mérite du travail effectué engendre des
frugtrations et de |’ ennui.

e. Relations interpersonnelles au travail :

Ces relations peuvent tant6t étre sources de stress, tantét facteurs de support de I’ individu
confronté au stress.

Variables modér atrices (Gaussin 1995) :

A c0té de ces facteurs de stress, certaines variables jouent un role de tampon entre ces facteurs
et laréaction de sress de I’ individu.

Ces variables modératrices sont en rapport avec des facteurs individudls et socioculturels.

1. Facteursindividuds:
Stressfamilid et vie privée:
Le contexte de lavie familide et d’ éducation peut diminuer ou aggraver le sressdela
gphere de travall.
Traits de personnalité :
L’ autonomie de la personne, sa flexibilité, son locus de contrdle interne, satendance a
I’ extraversion et une personndité de type B semblent étre des traits favorisant la gestion
adéquate des réactions de stress.
Vdeurs et besoinsde I'individu::
Plus les attentes du sujet sont devées, plusil risque de subir des échecs et donc des
frugtrations.
Capacités, expériences et connai ssances:
Laformation permet une maitrise des Stuations anxiogenes.
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Condition physique &t santé générde :
Une bonne gestion du stress passe par une condition physique générale de qualité
(dimentation, rythme de vie, sport...).

2. Facteurs socioculturdls :

a. Support social :

Un individu isolé au sein de sa famille ou de ses collégues se trouve démuni face aux problémes
qu'il rencontre.

b. Culture de I’ environnement de travail :

La culture influence la perception subjective de I activité et peut moduler des contraintes de
travail.

M odele des sour ces de stress (Cooper et Marshall 1986) :

En 1986, Cooper et Marshall (Cooper 1997) ont propose le modé e ci-apres, ou les sources de
stress professonnd sont réparties en six groupes : facteurs inhérents au travail, réle dans

I’ organisation, relaions avec les autres, évolution de la carriére, structure, climat et culture de

I’ organisation et interface vie privégvie professonndlle.

Symptdmes de Maladies
stress
Facteurs SYMPTOMES
Inhérents au INDIVIDUELS
travail
Hypertension artérielle Infarctus du
Role dans Dépression nerveuse myocarde

I organisation Abus d’ alcool - _
° Irritabilité Path(z)all ogies
Douleurs de poitrine mentales

Relations avec

les autres ’
Evolution dela
carriére >
SYMPTOMES
Structure de ORGANISATIONNELS - -
I’ organisation et Grevgs proLongees
; Accidents frequents
climat Taux d’ absentéisme élevé — P graves
Turnover élevé Apathie
Interfacevie Mauvaises relations
privéelvie industrielles
professionnelle Faible qualité de contrdle

1. Facteursinhérents au travail :

Ces facteurs sont les mauvai ses conditions de travail, le travail a pauses, des heures de travall
excessives, les déplacements, les risques et dangers, de nouveles technologies, une surcharge
ou une insuffisance de travall.

Page 14



2. Riledans!’ organisation:
L’ambiguité de rdle, le conflit de rble et la responsabilité al’ égard d autres personnes.

3. Rdaionsautraval :
Lesrdations au travail avec les autres, qu'il S agisse de supérieurs, de collégues ou de
subordonnés.

4. Evolution delacariere:
L’évolution de lacarriére et I inséeurité d emploi.

5. Structure et climat de |’ organisation :

Le manque de participation et de consultations effectives ang qu’ une mauvaise
communication.

L es importantes restructurations auxquelles doivent faire face de nombreuses entreprises
peuvent entrainer un changement de culture, des conflits d'intérét ou encore des
environnements de travail ambigus générateurs de stress.

6. Interfacevie privée/ vie professonndle :

Lagestion de cette interface est égadement source de stress, surtout lorsque les deux partenaires
font carriére, lorsque des difficultés financiéres sont présentes ou encore sil y acrise dansle
couple.

V.SYMPTOMES DE STRESS:

Les signaux de stress peuvent ére de quatre types (Swinnen 1997) : symptdmes physiologiques,
émotionnds et mentaux ou modifications du comportement ou des attitudes.

A. Les symptémes physiologiques :

Les maux de téte ou migraines, les bourdonnements d oreille, les vertiges, lestroubles de la
vison ou encore les problemes d’ insomnie. Certaines personnes présentent des douleurs au
niveau de la nuque, des épaules et du dos. D’ autres se sentent oppressées a hauteur de la
poitrine ou du coaur. Des pa pitations ou des signes d' hyperventilation peuvent survenir.

Le stress peut égadement donner les mains moites, faire tranpirer, rendre la déglutition difficile
ou perturber tout le systéme digestif : nausées, maux d’ estomac, crampes intestinaes, coliques,
congtipation ou diarrhée.

Il peut sagr égdement de modifications de I’ appétit avec variations de poids subséquentes.
Certaines personnes résisteront moins bien aux infections ou se sentiront constamment fatiguées
ou agitées. Des problemes urinaires ou sexuds peuvent également apparéitre.

A long terme, des problemes de tension artérielle, d’ hyperglycémie ou hormonaux peuvent se
dével opper.

B. Les symptdmes émotionnels:

Une grande sensihilité, une forte vulnérabilité ou une labilité émotionnelle peuvent gpparditre.
Certaines personnes ont le sentiment d’ ére submergées par des émotions négatives. Elles
présentent des acces d’ angoisse, pleurent pour un oui ou un non, sont vite énervées, agitées,
agressves ou constamment sur le qui-vive.

Elles voient le danger partout, deviennent méfiantes et ne trouvent jamais le repos. Elles
deviennent de plus en plus pessmistes e manquent de confiance en eles. Certaines
développent un tel sentiment d’impuissance qu’ dles n’ont plus I’impression de controler leur
vie, ce qui peut les mener alaperte d intérét pour ce qui les entoure et ala solitude.
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C. Les symptbmes mentaux :

Les symptdmes mentaux  sont particuliérement importants car leur apparition coincide souvent
avec le moment ou la personne commence a commettre des erreurs ou provoquer des accidents.
La personne stressée et plus vite fatiguée, a du ma a se concentrer, fait des erreurs, oublie
certains déments et suit difficilement les conversations car dletraite I’ information plus

lentement.

Elle ext digtraite, setorture I’ esprit et ne prend plus de décisons ni d'initiatives. Elle atendance
aaccorder trop d attention a des détails inggnifiants et ne parvient plus afaire son travail
correctement.

Tous ces processus sont trés invaidants au niveau socidl.

D. Les modifications de comportement ou attitudes :

Ces modifications surviennent lorsque le stress perdure.

IIs consigtent en une augmentation de la consommeation de médicaments, de tabac ou d’ acoal,
une modification des habitudes aimentaires,

L es personnes perdent leur créativité et leur motivation. Parfois, certaines finissent par adopter
une attitude cynique et négative vis-a-vis de leur travall, leurs collégues ou amis ou encore

d autres se bornent afare leur traval en multipliant les controles et les formalités.

Le stress peut égdement jouer un réle important dans I’ apparition de mal adies caractéristiques,
et ceci en tant que facteur de risque. Il peut favoriser | gpparition de maladies graves et de
cancers par érosion du systéme de défense. |1l peut également étre responsable d'un
vidllissement précoce, d' ulcéres d estomac ou de maladies cardio-vasculaires (hypertension,
infarctus du myocarde...).

Enfin, il peut jouer un réle dans I’ apparition de dépressions nerveuses.

VI. RESSOURCES CONTRE LE STRESS:

Lazarus et Folkman (1984) définissent les stratégies de ressource contre le stress (coping)
comme "des efforts cognitifs et comportementaux en évolution constante et développés dansle
but de maitriser des demandes internes et/ou externes qui sont évaluées comme excédant les
ressources de I'individu. »

Sdlon ces auteurs, e coping a deux fonctions principales : maitriser ou modifier le probléme qui
entraine du stress dans I’ environnement (coping focalisé sur le probléme) ou réguler laréponse
emotionnelle au probleme (coping focaisé sur I’ émation).

Ces deux catégories de coping s influencent mutuellement lors d’ une situation de confrontation
donnée.

Dans e cadre de ce mémoire consacré a comparer les méthodes d'évauation et de prévention du
stress, nous ne nous attarderons pas sur ce suUjet et nous bornerons a citer la classfication des
stratégies de coping proposée par Schwartz et Stone (1993):

A. Acceptation de la situation :
Accepter que le probleme S est produit, mais qu’ on ne peut rien y faire.

B. Catharsis:

Expression d'émotions en réponse au probléme pour diminuer latenson, I’ anxiéé ou la
frudration.
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C.Action directe:

Penser a des solutions possibles, rassembler de I’ information, ou faire vraiment quelque chose
pour essayer de résoudre e probleme.

D. Redéfinition de la situation :
Essayer de voir |e probléme sous un angle différent, permettant de mieux le supporter.

E. Recherche du support social :
Chercher ou trouver un support énotionne aupres des personnes chéres, amis ou collégues.

F.Distraction :

Focaliser son attention ailleurs que sur le probléme, en pensant a autre chose ou en entreprenant
une autre activite,

G. Relaxation :
Faire quelque chose avec I’ intention claire de se relaxer.

H.Religion :
Chercher ou trouver un réconfort spirituel.

VII. MESURAGE DU STRESS:

Mesurer |e stress au travail n'est pas auss Smple que mesurer des facteurs d ambiance tels que
le bruit ou méme les vibrations.

En effet, il n’existe pas de repére objectif sur lequd tout le monde s entend en ce qui concerne
le stress.

De plus, pour le bruit et les vibrations, au-dela d’ une durée et d' un seuil d’ exposition
déterminés, il y aura toujours gpparition de [ésions, indépendamment des variaions
interindividuelles des travailleurs

Plutdt que de vouloir "mesurer” le stress, il est préférable de tenter "d’ objectiver I’ existence du
sressau travall” et d'y remédier.

Une classification des mesures du stress a €té établie par Mac Grath en 1982 et présentée par De
Keyser et Hansez (1996).
I distingue quatre niveaux fonctionnels :

le niveau physiologique (fonctions de I’ organisme),

le niveau psychologique (é&a émotionne, cognitif ou mativationnd),

les comportements lors de la tache,

et les comportements interpersonnels.

Toujours salon lui, les différentes techniques sont regroupées en quetre catégories :
les rapports subjectifs (questionnaires, check-lig...),
les observations (avec ou sans instruments),
les mesures de séquelles ou de traces (indices de stress présents a court ou along
terme),
et I’andyse d' archives diverses (documents, enregistrements de production...).
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Leslimites des différentes techniques sont évidentes et communes ad’ autres méthodes utilisées
dans les sciences humaines : effet de réactivité, biais di ala présence d’ un observateur externe,
biais di & une réduction de contenu, problémes des verbdisations...

Plus smplement, on peut distinguer les mesures physiologiques des mesures psychologiques.
- Lesmesures physiologiques, tdles que latension artéridle, le relevé des catécholamines
dansle sang et les urines... ne sont guérefiables. ces parametres fluctuent en effet
fortement suivant lesindividus, suivant les cycles diurnes ou seon les conditions
temporelles ou environnementales.
Les mesures psychologiques sont réaisées a partir de questionnaires ou d'interviews et
prennent en compte I’ auto-évauation du sdarié, afin d’ estimer son vécu personnd. Ces
questionnaires permettent de rassembler rapidement les informations, de maniére anonyme,
au niveau collectif.
Ces méthodes supposent la reconnai ssance de la dimension individuelle des réponses au
stress.

Ce sont ces dernieres méthodes que nous analyserons en détails dans la suite de ce travall.

VIIl. EVOLUTION DE LA LEGISLATION BELGE CONCERNANT LE
STRESS:

Les directives européennes et lalégidation belge ont traduit, ces dernieres années, la volonté de
la société d' assurer et de garantir achague individu qui travaille, davantage de bien-étre dans
I exercice de sa profession.

En Belgique, le stress est congdéré comme un risque psychosocia depuislaloi sur le bien ére
de 1996, les arrétés royaux d'application de mars 1999 et la convention collective qui asuivi.
Il doit obligatoirement étre pris en compte par I’ employeur et ére prévu al’ ordre du jour des
comités pour la prévention et la protection.

Ces réglementations et les accords passes jusqu’ a présent ne font que définir les objectifs.
Lorsgu'il S agit de mesurer concretement le stress, les employeurs se trouvent souvent démunis.

Directive cadre européenne :

Depuisle 1% janvier 1993, |a directive cadre européenne 89/391 définit le contexte général dans
leque les éats membres de I’ Union européenne sont appelés amodeler leur [égidation en
matiére de santé, de sécurité et de bien-étre.

L’ article 6 de cette directive stipule "que I’ employeur prend les mesures nécessaires pour la
protection de la sécurité et de la santé des travailleurs et met en cauvre les principes généraux
de prévention suivants : combattre les risques ala source ; adapter le travail al’homme, en
particulier en ce qui concerne la conception des postes de travail aing que le choix des
équipements de travail et des méthodes de travail et de production, en vue notamment

d atténuer le travail monotone et e travail cadencé et de réduire les effets de ceux-ci sur la
santé'.

Loi sur lebienére :

Cette directive européenne a été transposée en droit belge par laloi-cadre sur le bienétre au
travail du 4 ao(t 1996. L'article 4 de cette loi précise que les tensions psychosociaes
congtituent un dément fondamentd a prendre en considération dans la définition du bien-étre.
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Cetteloi encourage les entreprises afaire I’ inventaire des risques professionnels. Elles ne sont
plus seulement responsables de la santé et de la Séeurité des travailleurs, mais doivent veiller
égdement au bien ére des travailleurs notamment en évitant les pressons mentales.

Cette loi aentrainé une restructuration des services de sécurité et de médecine du travail, en
éargissant leurs missons et en requérant qu'ils s gppuient sur I’ un des cing types d’ expertise
en ergonomie, psychosociologie, hygiéne du travail, sicurité, et médecine du travail.

Deux structures apparaissent, I’uneinterne al’ entreprise, | autre externe: le SIPP ou service de
prévention et de protection interne (destiné a remplacer |es anciens services de sécurité,

d hygiéne et d embellissement des lieux de travail) et le SEPP ou service de prévention et de
protection externe, qui fournit les compétences manquantes au SIPP.

Leur but est de recuellir en permanence des indicateurs permettant de contréler le bien-étre des
travailleurs - morbidité, accidents, insatisfaction au travail, ress...- e d'intervenir
immédiatement en cas de probléme.

Cetteloi sur le bien-étre est parue au moniteur belge du 18 septembre 1996 et a é&é concrétisée
par plusieurs arrétés royaux d exécution, datés du 27 mars 1998 et publiés au Moniteur belge du
30 mars 1998.

Convention collectivedetravail n° 72 :

Une convention collective spécifiquement destinée a prévenir le stress au travail et maintenant
d application. 1l sagit delaCCT n°72 du 30 mars 1999 du Consell nationd du Travail, qui a
été rendue obligatoire par un arrété roya du 21 juin 1999 (publiée au Moniteur belge du 09
juillet 1999). Elle doit étre obligatoirement gppliquée par tous les employeurs du secteur prive.
Comme cette convention a éé conclue au Consall Nationa du Travail qui n’est pas compétent
pour le secteur public, cdui-ci N'y et pas soumis.

Cette convention concerne la gestion de la prévention du stress occasionné par le travall.

Elle repose sur une définition du stress s inspirart de cdlle de I’ Organisation Mondide de la
Santé, ou le terme "personne’ a été remplace par "'un groupe de personnes” :

"Le dressest un état percu comme négatif par un groupe de travailleurs, qui S accompagne de
plaintes ou dysfonctionnements au niveau physique, psychique et/ou socid et qui est la
conséquence du fait que des travailleurs ne sont pas en mesure de répondre aux exigences et
attentes qui leur sont posées par leur Situation de travail "

Cette convention vise a résoudre des problémes d’ ordre col | ectif et non des problémes
individuels

L’employeur est tenu de mener a bien une politique visant a prévenir collectivement le stress
occasionné par letravall et/ou ay remédier collectivement.
Pour mener a bien cette palitique, I’ employeur doit :
Détecter lesrisques éventuels de stress lors de I andyse générde de la Situation de travall
qu'il rédise.
Effectuer une évauation de ces risques sur la base de I’ andyse de la Situation de travail.
Prendre, en fonction de cette éval uation, les mesures gppropriées afin de prévenir les risques
oud'y remédier.
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Cette politique de prévention du stress doit respecter les principes figurant danslaloi sur le
bien-étre, asavoir :
adapter letraval al’homme
planifier la prévention et exécuter la politique concernant le bien-étre en
intégrant la technique, I’ organisation de travail, les conditions de vie au travall,
les relations socides et |es facteurs ambiants.

Le comité de prévention et de protection au travail (ou adéfaut, la délégation syndicde) et le
consail d entreprise doivent recevoir I'information et donner un avis prédable sur les différentes
phases de la palitique.

Les travailleurs doivent &re informés et formés et il leur incombe de collaborer, slon leurs
possibilités, a cette politique de prévention.

IX.MODELES DE STRESS:

A.Le Job Strain Model de Karasek (1981):

Karasek a propose un modée (figure 1) destiné a éudier le degré de risque de la Situation
professionnelle pour le travailleur. Ce modee bidimensionnd du stress au travail est basé sur
deux facteurs:
Le degré de maitrise de I’ individu sur son travail ou degré de liberté dans les décisons.
Cette latitude de décision est définie comme lasomme de
A Laposshilité d utiliser ses compétences au travail: possibilité d' apprentissage continu
de nouvelles choses, possibilité de développer des compétences, compétences requises
par letravail, variété des téches, répétitivité, et crégtivité requise par le travail.
A Laposshilité de prise de décision: liberté de prise de décison, choix d’ organisgtion de
traval, posshilité de s exprimer concernant le travail.
Les demandes psychologiques issues du travall ou exigences du travail: travail excessif,
demandes contradictoires, temps insuffisant pour exécuter le travail, rythme de travail
rapide et travail lourd.

Figure1l—Job Strain Mode de Karasek (1981)

Exigences
psychol ogiques \

Stress

Latitude
décisionnelle
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Par la suite, une troiséme dimension fut goutée au modée, a savoair, la perception par le
travailleur du soutien socid au travail (Karasek et Théorell 1990).

Un soutien socid éeveé aurait un effet modérateur favorable et un soutien socid fable, un effet
défavorable.

Karasek ne fait pas ladigtinction entre le soutien socid venant du supérieur hiérarchique et cdu
venant des collégues de travail. Hellemans et Karnas (1999) ont montré récemment que ces
deux types de soutien correspondent en fait a des dimensions différentes.

De méme, le modéle prédit | apparition de certains traits de personndité induits par les
comportements au travail. Aingd, " adaptation a des Stuations de travail passives avec faible
demande de contrdle peut amener aréduire les capacités a résoudre des problemes ou afaire
face a des chdlenges, et engendrer des sentiments de dépression.

A I’ opposg, des demandes élevées de travail combinées a un grand pouvoir de décision et la
possibilité d’ usage de ses compétences conduit a développer de plus grandes capacités

d gpprentissage actif.

Un attrait principa du "Job Strain Modd™ et probablement en grande partie |a"recette’ de son
succes est davoir propose le modé e dinterprétation présente au tableau 1.

Tableau 1 — Intepréation du Job Strain M odél

demandes psychol ogiques
(charge detravail)
limitées devées
limité travail monotone: | travail éreintant
Latitude de décision ennui, passif | tension, surcharge
(possibilités de large travail facile: travail exigeant:
controle) facilité, détendu défi, exigeant,
dynamique

Karasek définit quatre types de travail selon les combinaisons de ces deux facteurs. Leurs
répercussions sur le bien-ére des travailleurs seraient :

Travail monotone:

Il s agit de postes passifs afaible charge de travail et aux possibilités de contrdle réduites. S

I’ opérateur et confronté a un probléme, il doit faire appel aun supérieur afin de le résoudre.
Cette passvité professonnélle est rarement compensée par la pratique de loigrs actifs.

A lalongue, il y abaisse de mativation et de satisfaction professonnelle et une augmentation de
I dbsentéame.

Travail éreintant :
Il s agit de postes a forte charge de travail et peu de possibilités de contrdle qui Saverent éire
tres stressants.

Travail facile:

Il s agit de postes afaible charge de travail et ou I’ opérateur dispose de nombreuses possibilités
de contréle.
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Travail exigeant et dynamique :

Il s agit de postes de travail tres actifs aforte charge de travail, engendrant beaucoup de
tensions, tout en laissant de grandes possibilités de contrle.

Letravailleur jouit d’ une grande autonomie et prend seul des décisons importantes. 1 peut
exploiter ses connai ssances et ses compétences.

B. Le modéle de Turcotte (1982) :

Figure2- Modéedu stressd’aprés Turcotte (1982)

i

Facteursindividuels

Environnement-tache Conséquences
pour I'individu

A

Individu
Contexte physique Relations —® Emotions ———P| STRESS
interpersonnelles
Tache

h 4

Conséquences
Technologie pour |’ organisation
Facteurs socio-culturels
STIMULI VARIABLES MODERATRICES REPONSES

Ce modéle de Turcotte définit un ensemble de facteurs stresseurs qui, modulés par des facteurs
personnels et des facteurs psychosociaux, déterminent des "émotions' et le "stress’. Ce modde
"dimuli-variables modératrices-réponses’ et un modede linéaire assez sommaire. Son
origindité et dintroduire la notion de variables modératrices, adjectif quel que peu malheureux
auquel "modulantes’ eut é&té préférable.
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C. Kahn et Byosiére (1992) :

Figure3-Modéledu stressd’aprés Kahn et Byosiére (1992) :

Caractéristiques

personnelles
Contexte Stresseurs Stress Réactions de Conséguences
organisationnel > (objectifs) } professionnel } stress a court du stress along
percu terme terme

Variables spécifiques
de situation

Le modée de Kahn et Byosiére (1992) postule également que les caractéristiques personnelles
et des variables spécifiques de la situation modulent la maniére dont une personne donnée
répond (stress percu) aux stresseurs objectifs. De ce stress percu, et a nouveau en fonction des
deux ensembles de caractéristiques initiaes, résulte la réaction de stress a court terme et les
effets sur la santé apluslong terme.
Ce modée est un peu plus générd que le modé e précédent et suggere que les caractéristiques

personnelles et la Situation de travail influencent, peut-étre par des voies différentes, non

seulement le stress ressenti mai's également la réaction a court terme. La notion de coping et
implicite. Elle ne seraintroduite que dans des modées ultérieurs.

D. Le modéle de | vancevich et Matteson (1984) :

Ivancevich et Matteson se sont penchés sur les caractéristiques des sujets et ont envisagé le
gress comme le résultat de I interaction de |’ individu avec son milieu de travail.
IIs ont daboré le modde interactionniste.
IIs envisagent les interactions possibles entre le modée comportementa detype A ou B et ce
qu'ils gppellent un environnement de travail de type A ou de type B.

Ce modéle de personnalité type A -type B est déjaancien.

Lessujets detype A expriment une forte hostilité, de |’ ambition, de la compétitivité, et sont
préoccupés par les délais et letravail. Leurs caractéristiques sont : parler rapidement, manger

rapidement, marcher rapidement, s ennuyer facilement, mal écouter les autres, harceler les autres
dans une discussion, terminer leurs phrases. |lsont tendance afaire plusieurs choses en méme temps
et sont plutdt égocentriques.
Dans les discussions, ils parlent de préférence d’ euxmémes et de leurs affaires.
Il's se sentent coupables dés qu’ils s' offrent de la détente ou ne font rien.

I1s sont en lutte permanente pour atteindre un nombre plus grand de buts dans des périodes de temps
de plus en plus courtes.
Ces sujets expriment de I’impatience et un sens chronique de I’ urgence du temps. Leur vie est une
course constante contre lamontre. Ce type de sujet est également fortement motivé a maintenir un
contréle total sur son environnement.
Ils entrent rapidement en conflit et se sentent vite mis au défi par d’ autres personnalitésdutypeA. lls
percoivent méme comme des défis des situations qui n’en sont pas d’ un point de vue objectif. |s sont
exagérément compétitifs.
I1s sont souvent fortement dépendants de I’ approbation d’ un patron, et cette forte dépendance trahit
I'incertitude qui se cache sous la surface.
Il s'agit donc d' un type de comportement grace auquel I'individu peut faire face alasituation, surtout
lorsque celle-ci présente un certain challenge.
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L es personnalités qui ne répondent pas au modéle du type A sont appelées type B.

Elles ne sont pas hostiles, et ne présentent pas |’ urgence du temps, elles sont capables de se rel axer
sans se sentir coupables et sont donc des personnes plus insouciantes, plus tranquilles et plus
satisfaites que lesindividus de type A.

Sdon ces auteurs, & chaque type d' individu correspond un milieu de travail qui lui est optima.
Cesmilieux de travail sont égaement qudifiés detype A ou B.

Un environnement de type A est contrélable, adlure rapide, présentant des défis importants et
encourageant |’ autonomie.

Un environnement de type B est routinier, a dlure modérée, présentant des défis peu importants
et encourageant peu I’ autonomie.

Tout comme Karasek, les auteurs proposent un schéma dinterprétation des Situations de travail
(tableau 2). Le modde des deux chercheurs postule que sil y aincongruence entre l'individu et
I'environnement, c'est a ce moment que peuvent apparaitre des problémes physiologiques,
psychologiques et organisationnes pour lindividu.

Tableau 2 — Schéma d'inter prétation des situations de travail
selon lvancevich et Matteson

TYPE A TYPEB
MILIEU A Congruence Incongruence
MILIEU B Incongruence Congruence

Cette relation personnaité type A, environnement type A, a éé beaucoup éudiée en relation
avec l'infarctus du myocarde ou, a nouveay, il a é&é montré que la survenance de cette maladie
et plus en rgpport avec I'inadéquation entre personnalité et environnement qu'avec lestraits de
personndité directement.

E. Le modele de MacKay et Cooper (1987) :

Le modéle proposé par MacKay et Cooper (1987) est présenté alafigure 4. Comme I'ensemble
des autres modéles, il reprend le concept de I'équilibre entre des demandes et des ressources. |
distingue de maniere intéressante:
- Lesdemandesinternes. ambition, rigueur ...

Les ressources internes: capacité physique, habileté, expérience ....

Les demandes externes: production, qudité ....

L es ressources externes: machines, outils, assstance ...
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Figure4 —Modéle de MacK ay et Cooper (1987)

Demiandes
iniemes

Chamgements a.,_ e
alfectifi o Componic mants
+ | Ressownces Eiresd & humeur
Evaluation Péamismes
cognitive e Santé
de | situstion coplng “ N alsértes
physiologiques

Demandes

+ [Erisrliroes

De |'évduation cognitive de la Stuation résulte le sentiment de déséquilibre, de Sress et la
dratégie de coping. Ce coping détermine les actions comportementales qui influenceront en
boucle de rétroaction les ressources et les demandes. || détermine également les effets
physiologiques et influence par réroaction la perception et I'évauation cognitive de la Situation.
Cemodde est ang I'un des premiers a étre dynamique, montrant comment au cours du temps
les ressources, les demandes, le stress, le comportement et la santé peuvent interagir.

Il semble cependant utiliser une définition quelque peu redtrictive du stress ressenti qui, selon le
schéma, serait fonction du déséquilibre ressources-aptitudes et serait indépendant des stratégies

de coping.

Rédvaluations

cognitives
de la simation

F.Le modéle de Karnas (1997):

Le model e présenté ci-aprés n'est peut- étre pas strictement comparable aux précédents en ce
sens quiil ne se présente pas comme étant un model e de dével oppement de stress mais bien
comme un modele danalyse du travail. Ce modée sera donc particuliérement intéressant a
consdérer lorsque, dans un travail futur, nous tenterons de développer des outils dintervention

et de prévention correspondant aux 4 niveaux de la stratégie SObANE. Le modée est présentéa
lafigure5.

Cemodéde met particuliérement en évidence I'importance des interactions tache-activité,
conditions-conséquences, non seulement au travers des relations causales directes, mais auss

par le jeu des boucles de retour qui font que, dans la rédlité, les conséquences vont auss agir sur
les causes.

Aing, les caractérigtiques de latéche (travail prescrit), des conditions de travail, et de

I’ opérateur, & un moment donné, vont déterminer |’ activité (travail réd).

Cdle-ci aura des consaquences particulieres alafois pour I’ opérateur et pour le systéme.
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Figure5—Modéed analyse du travail (d'apresKarnas 1987)

Conditions de travail

Téache

p| Caractéristiques de |’ opérateur
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Conséquences pour
|’ opérateur

Conséguences pour le
systéeme

Ces conséquences auront des effets alafois directement sur latache et sur les conditions de
travail, qui aleur tour, auront des effets sur latache qui en est un sous-ensemble, le tout

déterminant anouveau |’ activité.

Ce modéde semble avoir connu des dével oppements ultérieurs refléés alafigure 6.

Figure6 - Modéed'analyse du travail (d'aprés Karnas 1996)
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Ce modde &ablit une digtinction entre
Le rapport exigences/attentes du systeme qui détermine les contraintes de la Stuation de
travail (contraintes externes).
Le rgpport exigences/attentes du sujet qui détermine les contraintes internes individuelles
cognitives et sociaes.

Il et aing arapprocher du modele de MacKay et Cooper (1987). |l introduit également les
notions de contraintes externes liées au systéme et liées aux conditions de vie horstravail.

G.Lemodele INRCT (Moors 1994)
Lemodde INRCT et décrit par lafigure 7.

Il suggére que lorsgu'un sUjet ale sentiment de ne pas pouvoir assumer son travail et le ressent
comme une menace, des sentiments d'angoisse, de stress se dével oppent.

Ce qui détermine les "exigences' sont des aspectsliésa
I'objet: le produit, les personnes, lesinformations
les moyens: les machines, le pouvoir de décison, l'aide
les opérations: la complexité, laqudité, la quantité
les circongtances: |es contraintes physiques, psychiques, sociaes, temporelles....

Figure7- Modéledestressdel'INRCT (Moors 1994)

les exigences les aptitudes

5}
5

la crainte de le sentiment de ne
perdre sa pas etre a la hauteur
position de la tache

A

Les"aptitudes’ sont tous les moyens dont dispose le sujet pour faire face alastuation. 1l sagit:
d'outils externes,
doutilsinternes. aptitudes propres, expérience, formation.

L 'auteur propose le schéma delafigure 8, illustrant des évolutions au cours du temps des
gptitudes et des exigences. Dans le second cas, durant certaines périodes (de lajournée,
semaine ...), les exigences varient consdérablement au fil du temps. A une période avec
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exigences faibles (ce qui atendance afaire baisser les aptitudes) succéde une période avec
exigences élevées. Les gptitudes sont dépassées, |e stress en réaulte.

Cemodéde obét apriori au schéma assez classique égaement en physiologie du travail:

I'astreinte est fonction du rapport entre les contraintes et les capacités. Cependant, il se

distingue sous trois aspects.

- Le premier nous parait enrichissant: celui de I'évolution dans le temps, discuté quel que peu
ci-dessus.
Le second, également enrichissant par rapport au modée de Karasek, est I'idée que les
exigences agissent sur les gptitudes (par exemple des contraintes de temps vont déclencher
d'autres modes d'organisation du travail). Cet aspect est en fait assez proche du premier: la
Stuation n'est pas figée, congtante, en régime. Hle est dynamique. Cette idée éait dga
présentée dans le modde de Karnas.
Le troiseme nous parait restrictif: les auteurs en effet partent du principe que e stress
n'intervient que lorsque la personne a le sentiment de ne pas étre a la hauteur de la tache et
gu'elle le ressent comme une menace pour sa place dans|'entreprise. Elle craint de perdre
son emploi (...) , de ne pas obtenir une promotion (...), ou d'étre déval orisée aux yeux de ses
collegues et de son chef."
Cette notion de menace ne semble présente dans aucun autre modéle ou la notion de qudité
de vie semble plus fréquente.

Figure 8: Exemplesd'évolution de courbes" exigences' et " aptitudes"” au coursd'une
journéedetravalil

intensité intensité

f

les aptitudes

Vo e
les exigences

¥ e— i L iy 1 L L " M 4 .

1 2 3 1 s % hq_'?uﬁ A2 travail

Bien que l'auteur n'tire pas explicitement |'attention sur ce sujet, on peut se demander S, des
exemples donnés, ne découle par un quatriéme aspect assez origind: 1'idée que le rapport
exigences/capacités devrait étre toujours inférieur al'unité, mais relativement devé cependant.
Une sSituation de travail avec des exigences trésinférieures aux capacités de la personne serait
égaement source de gtress. .. sans cependant quiil y ait menace.

H.Le modéle de Siegrist (1996) :

Le modéle de Siegrigt (figure 9) est le plus récent que nous citerons. |l savere assez semblable
dans son principe acelui propose par Karasek en 1981.
L'équilibre et cependant ici recherché entre les efforts de travail et les récompenses.
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Figure9- Modée" désequilibre : efforts/récompense” (adapté de Siegrist 1996) :

Effort levé < Faible récompense

—»  Argent
——»  Edime
—— Surinvestissement —»  Statut

—» Extrinséque

4

Réactions psychophysiologiques et
pathol ogiques

Letableau 3 reprend le contenu des composantes tel que présenté par Niedhammer et Siegrist
(1998)

Tableau 3 — Contenu et nombre desitems des différentes dimensions du modée du
déséquilibr e efforts/récompenses

Efforts extrinséques (& items) Contraintes de temps (1 item)
Interruptions (1 item)
Responsabilités (1 item)
Heures supplémentaires (1 item)
Charge physique (1 item)
Augmentation de la demande (1 item)

Efforts intrinséques (29 items) Besoin d’approbation (6 1ems)

ou « Immersion » Compétitivité et hostilité latente (6 items)
Impatience et irmitabilité disproportionnée (8 items)
Incapacité & s éloigner du travail (9 items)

Récompenses (11 items)

Gratifications monétaires (1 item)  Salaire {1 item)

Estime (5 items) Respect et estime (3 items)
Soutien (1 item)
Traitement injuste (1 item)

Contréle du statut {5 items) Perspectives de promotion (2 items)
Changement indésirable dans la situation

de travail (1 item)

Insécurité de I"emploi (1 item)
Inadéquation du statut (1 item)

Le modele de Siegrist propose donc deux pdles différents de ceux introduits par Karasek.
Une particularité est dincorporer dans le modele par les efforts intrinségques certaines
caractéristiques de personnalité.

Des études sont en cours comparant les modées de Karasek et de Siegrist en ce qui concernele
développement de maadies cardiovasculaires (Bosma et al. 1998). Les avantages concrets
respectifs pour les Stuations de travail restent a &udier. |l sagit 1a de moddes théoriques
explicatifs plutét que de modees dandyse du travail comme ceux proposés par Karnas.
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|. Le modéle de Compernolle (1992) :

Nous citerons pour terminer le modéle décrit par de Compernolle en 1992 (Moors 1994) qui
n'est pas un modé e théorique au sens de ceux présentés ci-dessus, mais plutét un modde
dinterprétation. Lafigure 10 représente le rendement de la personne (en ordonnée) en fonction
du niveau de stress (en abscisse).

A gauche de la courbe, le niveau de stress et trop faible et crée un éat non propice au travail, il
sagit de I'ennui.

Lorsque latenson augmente, le travail peut devenir un réd plaisir ou un défi. 1l ne faut
cependant pas dépasser une certaine limite (qui est individuelle) snon la tension devient charge
et ensuite danger ou menace.

Figure 10 -Variationsdel’ état derésistance du sujet exposé a un agent stressant (1992)
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Pour Compernolle, la gestion optimale du stress au sein d'une entreprise se compose d'un volet
individuel (formation ala gestion du stress) et d'un volet d'entreprise (dépistage des sources de
dress et gimulation du soutien).

Lagestion préventive du stress est bien plus qu'un ensemble de techniques pouvant étre utilisées
par les individus pour gouverner leur gtress. || sagit d'une philosophie imprégnant

I'organisation dans son intégrdité et postulant que I'individu et 1'organisation doivent prendre
ensemble la responsabilité de promouvoir la santé et prévenir le stress négatif.

L'objectif n'est pas d'éviter tout stress, mais de déterminer un niveau de stress optimal qui rend
plus créetif, motive, met au défi de découvrir les solutions nouvelles pour des problemes
anciens, un stress formant une stimulation pour la croissance et |e dével oppement.



CLASSIFICATION DESMETHODES
D'EVALUATION DU STRESS

|. DIAGNOSTIC DE STRESS OU PREVENTION

De nombreux questionnaires orientés sur le stress existent.

Les méthodes existantes sont fort diversifiées, pouvant comprendre de 2 questions (#5 Van
Houte) a 255 questions (#17 VT). Certaines sont internationalement connues (#6 JCQ de
Karasek) et d'autres le sont beaucoup moins (#18 SuvraPRO).

Un de nos objectifs lors de cette revue et de déterminer quelles méthodes visent principa ement
acongater une stuation, a porter un diagnostic de stress et quelles autres éventue lement
fournissent directement ou indirectement des pistes pour I'améioration de cette Situation de
traval.

Un second objectif est de classer ces questionnaires et ces méthodes selon leur degré de
complexité et les exigences de compétence requises pour leur utilisation optimale.

Dans le cas des méhodes de prévention, nous suivrons la proposition de Machaire (1997) pour
la classfication sglon les 4 niveaux de la stratégie SObANE résumée ci-dessous. Cette stratégie
aété utilisée d§a dans les domaines des facteurs physiques d'ambiance et des TMS et devrait
pouvoir tout autant répondre aux attentes des entreprises dans le domaine des contraintes
psychosocides de travall.

Les4 niveaux Dépistage, Observation, Analyse et Expertise correspondent a des niveaux
différents et croissants de compétence quant aux phénomenes sous-jacents du stress. |1s seront
donc auss utilisés pour classer les méthodes a visée quantitative de constatation et de diagnostic
du stress.

La stratégie SObANE (Malchaire, 1997)

Cette dratégie générale de prévention des risques propose 4 niveaux dintervention de
complexité croissante et requérant I'gpport de compétences de plus en plus spécidisées en
ergonomie, sicurité et santé au travail.

Ladémarche sarréte lorsque les informations recueillies sont suffisantes pour définir les
mesures de prévention telles que le risque résidud soit acceptable.
Les 4 niveaux dintervention sont Dépistage, Observation, Analyse et Expertise.

Niveau 1: Dépistage

Il sagit didentifier les problémes principaux et de remédier aux erreurs flagrantes. Cette
identification est réalisée de maniere interne al'entreprise, avec la collaboration des travailleurs.
L'outil doit &re Ssmple et rapide.

Les problemes qui ont éé identifiés mais non résolus font 1'objet du deuxieme niveau,
Observation.
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Niveau 2: Observation

Les probléemes non résolus lors du niveau 1, Dépistage, doivent ére approfondis.

Laméthode doit rester Smple aassimiler et a utiliser, rapide et peu colteuse. Elle est destinée a
étre utilisée par des personnes internes al'entreprise et avec la collaboration des travailleurs et
de I'encadrement.

Cette éape doit &re globae.

Niveau 3: Analyse

S, aux niveaux Dépistage et Observation, il n'a pas éé possible de ramener lerisque aune
vaeur acceptable, il faut dler plusloin dans|' Analyse de ses composantes et dans la recherche
de solutions.

Ce niveau n'est donc requis que dans les cas difficiles. Cette Analyse doit étre rédisée par les
personnes qui ont conduit les é&udes aux niveaux antérieurs, mais avec |'assistance de personnes
ayant les compétences requises et disposant des outils et techniques nécessaires.

Il sagit le plus souvent de préventeurs externes al'entreprise, travaillant en éroite collaboration
avec les responsablesinternes.

La méthode peut ére plus difficile & comprendre et a utiliser, pluslongue et plus colteuse.

Au terme de cette Analyse, le risque résiduel est évaué et sil reste inacceptable, il faut passer
au quatrieme niveau: Expertise.

Niveau 4. Expertise

Il faut cette fois recourir al'assistance de personnes trés spécialisées, en générd externes a
I'entreprise, qui peuvent apporter des informations ponctuelles mais qui connaissent mal la
Stuation detravail. Ce niveau concerne donc uniquement les cas particulierement complexes.
Des mesurages tres particuliers sont peut- étre réalisés.

De telles études doivent étre occasionnelles et circongtanciées. Elles ne sont plus globaes, mais
orientées vers un risque particulier.

Le principe de la stratégie proposée peut étre résumé par le tableau 4 et illustré par lafigure 11.

Tableau 4. Stratégie de prévention

Niveau 1 Niveau 2 Niveau 3 Niveau 4
Dépistage Observation Analyse Expertise
* Quand ? Tous lescas Si probléme Casdifficiles Cas complexes
» Comment ? Observations Observations Observations Mesurages
simples qualitatives quantitatives spécialisés
* Co(t ? Faible Faible Moyen Elevé
10 minutes 2 heures 2jours 2 semaines
* Par qui ? Personnes de Personnes de Personnes de Personnes de
I’ entreprise I’ entreprise I’ entreprise I’ entreprise
+ Préventeurs + Préventeurs
+ Spéciaistes
Compétence
* travail élevée élevée moyenne faible
* ergonomie moyenne moyenne élevée spécialisée
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Figure 1l : lllustration dela stratégie de prévention

Expertise

Dépistage

II.METHODOLOGIE :

A. Antécédents :

Un groupe de travail congtitué d'experts en psychologie, ergonomie, médecine du travail et
prévention sest réuni début septembre 2000 autour du theme " Stratégie de prévention du
sress'.

Leurs objectifs é&aient
En premier lieu de classer les méthodes de prévention du stress existantes en fonction de
leurs objectifs, exigences de compétence, lourdeur et champ d'application;
En second lieu, de congtruire un ensemble de méthodes pouvant sarticuler sdlon la stratégie
SObANE décrite ci-dessus.

En novembre 2000, le groupe de travail décida, étant donné la charge de travail que représente
la rédaction des différentes fiches sur les méhodes, de confier cette tache a un éudiant dansle
cadre de son mémoire et de se transformer en comité de sLivi.

Cette centrdisation de latéche devait égaement permettre duniformiser les résultats.

Nous nous sommes attelée a cette téche et le présent travail tente de répondre au premier
objectif défini ci-dessus.

B. Recueil des méthodes :
Les méthodes qui seront passées en revue proviennent de plusieurs sources.

Un premier ensemble de méthodes fut congtitué par le groupe de travail initid. Des contacts
avec des psychologues du travail, aing que la lecture de documents publiés sur le stress ont
permis de rassembler d'autres méthodes.

Des recherches effectuées au sein de la bibliothéque de PREVENT ont également é&é
fructueuses.

Seules les méthodes "générdes’ applicables atous les types de travail ont &é prisesen
consdération.



Des méhodes spéciaisées dandyse du stress existent dans certains domaines, notamment celui
du milieu hospitdier. Un relevé des instruments de mesure des facteurs de risque dans les
hopitaux a été rédisé en décembre 1998 sous I'égide du Ministere fédéral de I'Emploi et du
Traval.

Nous renvoyons ala brochure éditée par ce ministére pour toute information dans ce domaine
spécidise (Moerenhout et a. 1998).

De méme, certaines méthodes visant I'évauation de la dépressivité ou lirritabilité du répondant
n'ont pas été reprises, éant donné qu'dles sintéressent uniquement ala présence ou |'absence de
symptémes. Seulement certaines méthodes parmi 1es plus connues ont €€ retenues.

C. Elaboration des fiches techniques::

Pour chague méthode, une "fiche technique' a é&é daborée. Celle-ci reprend

la référence compléte du questionnaire;

I'objectif poursuivi par les auteurs;

I'orientation du questionnaire vers la mesure des causes ou des effets du stress;

lathéorie sous-jacente qui aservi al'édaboration du questionnaire;

la définition du stress utilisée;

une description la plus claire et précise possible de I'outtil;

la procédure d'analyse des résultats,

les modalités pratiques telles que lalangue ou des conditions d'utilisation;

une évaluation du temps nécessaire pour son utilisation: le temps nécessaire sdon les

auteurs ou, a défaut, une évauation personndle par auto-remplissage du questionnaire (avec

un risque de sous-estimation éant donné que Nous ne sommes peut- étre pas ou plus

représentative d'un utilisateur moyen);

10. I'existence ou non d'aides aux utilisateurs (telles que formation requise, aide al'utilisation et
section d'aide avec recommandations);

11. lavadidation de laméthode telle que strictement décrite par les auteurs. aucune vaidation de
tous ces questionnaires par nous méme n'éant bien entendu envisagesble;

12. une caractérisation de la méthode selon son orientation principa e quantitative ou
préventive;

13. enfin, le niveau de la stratégie SObANE auquel la méthode peut étre classée.
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L es fiches techniques contiemnent donc 13 points qui permettent la comparaison entre élles. Les
11 premiers points servent & émettre un avis quant ala classfication finale donnée sdon les
deux critéresdesitems 12 et 13.

Comme sgnd é précédemment, NOUS nNe NOUS SOMMeS pas prononcee sur la validation de
chacune des méthodes, cela pouvant faire I'objet dun autre travall.

[l nous semble important de souligner que les gens du terrain ont une définition de la vaidité
proche de celle des scientifiques. Cependant, des remarques venant de ces utilisateurs
potentiels soulignent, d'une part, leur pleine confiance envers ces scientifiques vis-a-visde la
méthode développée, &, dautre part, leurs atentes quant ala clarté et lasmplicité dutilisation
(Piette 2000).

Dans son mémoaire sur les TMS, Riette (2000) a discuté le terme vdidation dans le cadre de la
datigtique, de I'épidémiologie et de I'utilisation de questionnaires.



Etant donné que la plupart des méthodes concernant le stress sont basées sur des questionnaires,
nous reprendrons les trois notions qui interviennent dans ce cadre pour définir lavdidité. 1l
sagit de la cohérence interne, de lavdidité factorielle et de la validité discriminante.

La cohérence interne correspond ala cohérence des réponses recues. Elle est généraement
éablie par la présence de questions redondantes croisées, c'est-a- dire que laréponse positive
aune question et associée a une réponse négative a une autre.

Lavalidité factorielle concerne la convenance de la structure factorielle du questionnaire
avec la structure annoncée du questionnaire, cest-&-dire le modée sous-jacent.

Enfin, lavalidité discriminante permet de dire dans quelle mesure les résultats obtenus sont
généraisables a d'autres popul ations.

Dans le contexte d'une méthode de prévention, il propose de définir lavaidité selon les4
critéres suivants,
Objectif: I'outil doit permettre de déterminer les mesures de prévention.
Validité de construction: laméthode doit reposer sur I'hypothése que les principaux
facteurs de risque sont connus.
Validitéinterne: le but n'est pasici de comparer les solutions obtenues par différents
utilisateurs. 11 sagit plutét de soigner les aspects de smplicité, de clarté, delamiseen
forme de 'outil, d'informer les utilisateurs et de surtout les aider dans la recherche de
solutions
Validité exter ne: laméhode doit pouvoir étre utilisée quelle que soit laStuation de travall
rencontrée.

En ce qui concerne les 22 méthodes &udiées, il n'éait pas possible de vérifier lavdidité de
chacune d'entre lles sans bien entendu pouvoir entreprendre une éude gigantesque. C'est
pourquoi, dans larubrique "validation”, nous avons repris les prétentions des auteurs a ce sUjt,
sans émettre davis.

I11. CLASSIFICATION :

Lafigure 12 illustre la syntheése de |a classification des 22 méthodes prises en considération.
Ces méthodes ont été réparties suivant deux axes avec, en abscisse, le type de méthode
(condtat/prévention) et, en ordonnée, la complexité de la méthode.



Figure 12 — Synthése de la classification des 22 méhodes
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A. Le type de méthodes :
Quiatre classes différentes ont éé définies en abscisse:

1. Effets:

Cette classe regroupe les méhodes qui Sintéressent uniquement aux effets, aux symptémes
psychosomatiques, alarecherche de "signes' de stress au niveau physique ou psychique.

Quatre méthodes ont été regroupées dans cette classe. 1l sagit du VOEG (#1 VOEG), du TST
(#2TST), deI'INRS (#3 INRS) et du GHQ (#4 GHQ).

Deux méthodes réparties dans la classe suivante possedent une section gppartenant a cette classe
"effets’. 1l sagit du questionnaire du Club européen de la Santé (#7 Club) et de I'Occupationa
Stress Questionnaire de I'Indtitut finlandais de Santé professionndle (#3 OSQ).

D'autres méthodes (#11 Vos-D, #16 VAG et #17 VT) possedent égdement des questions
relatives ala santé physique et psychique, mais dles ne semblent pas pouvoir étre utilisées de
maniére separée.

Les méthodes de cette classe permettent donc uniquement un congtat sans rechercher les causes
del'é@at de stress ni proposer de solutions.

2. Questionnaire individud sur les conditions detravail :

Les méthodes classées sous cette rubrique sont des questionnaires qui se penchent sur le
jugement personnd desindividus concernant leurs conditions de travail.

Il sagit soit d'auto questionnaires qui, pour certains, sont trés longs, soit de questionnaires plus
courts susceptibles d'étre utilisés lors dentretiens singuliers.



Cette classe comprend 13 méthodes alant du test de stress relatif (#5 VAN HOUTE) de 2
guestions au questionnaire sur le vécu du travail (#17 VT) de 255 questions.

Ces questionnaires andysent au niveau individud les caractéristiques du travail, les conditions
detravall, l'organisation de travail ou lesrelations dans e travail. 1ls sorientent donc versla
recherche de facteurs susceptibles de générer du stress. Cependant, ils ne fournissent pas
directement d'dément permettant d'orienter |'utilisateur vers des actions de prévention.

3. Checklist :

Cette troiseme classe regroupe des méthodes permettant de faire une anayse des conditions de
travail de fagon collective plutét que de fagon individudlle. On'y retrouve 5 méthodes
Seulement.

4. Checklist saccompagnant de recommandations :

Les méthodes présentent ici des propositions damélioration et organisent de fagon concréte, a
I'aide d'un tableau par exemple, qui fait quoi et quand en métiere de prévention.

Deux méthodes classées dans la catégorie précédente répondent a ces critéres.

Lapremiére est laliste de contréle SuvaPRO (#18 SuvaPRO) qui propose a l'utilisateur d'établir
un plan concret d'action avec définition des solutions a adopter et suivi.

Laseconde est la"Toetsinglijst Mens en Organisatie”’ (#20 TOMO) qui, en plus, fournit une

liste de propositions de changements correspondant a chague type de problemes décelés al'aide
de lachecklig.

Il n'y adonc que deux méthodes, parmi les 22 éudiées, qui font des propositions concretes de
prévention.

La répartition horizontale des différentes méthodes au sein d'une méme classe ne possede pas de
sgnification particuliere, mais a é&é rédisée de fagon a clarifier la présentation.
Nous alons voir tout de suite quil n'en est pas de méme pour la répartition verticae.

B.La complexité
Les méthodes sont également classées en ordonnée selon leur complexité.

Lacomplexité est déterminée en fonction du nombre de questions ou ditems, mais également
en fonction de la complexité des réponses, de la difficulté de détermination du score et de la
difficulté dinterprétation des résultats.

Enfin, la nécessité de recours a un spécidiste intervient dans I'évauation de cette complexité.
Comme on le verra, les méthodes les plus lourdes |e sont plus par le volume des questions que
par la complexité au niveau de chague question.

Les 4 niveaux de complexité croissante définis suivant la stratégie SObANE sont le Dépistage,
I'Observation, I'Analyse & I'Expertise.

On peut voir aisément alafigure 12 qu'aucune méthode n'a éé classée au niveau 4, Expertise.
Sdlon la philosophie générde de la méthode SObANE, I'expertise simpose dans des cas tres
complexes nécessitant des mesurages spéciaisés par des experts.

Les risques psychosociaux se distinguent des autres types de risques a ce sUjet. A titre
d'exemple, en ce qui concerne le bruit, le mesurage du temps de réverbération peut saveérer
nécessaire dans certains cas. En hygiene indudtrielle, des mesurages atmosphériques peuvent
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étre nécessaires a un poste de travail afin de déterminer la source ou le débit de polluants et
permettre la détermination d'un systéme optimd de ventilation.

Dans ces deux exemples, le recours a des appareils de mesurage complexes simpose.

Pour ce qui est du dress, le bilan est plutét fonction de la quaité intrinseque du questionnaire,
du nombre de participants et de leur représentativité. Aucun mesurage spécidise ne peut ére
rédise, c'est pourquoi aucune méthode n'a é&é classée au niveau Expertise.

Une expertise serait plut6t nécessaire lors d'une intervention en cas de blocage sur un probleme
dorganisation du travail ou d'organisation des équipes. Mais dans ce cas, il ne sagirait pas
d'une expertise dans le domaine du stress, mais d'une expertise en organisation du travail.

Un pardlélisme peut ére éabli avec un expert en acoustique qui est susceptible de résoudre des
problémes complexes de bruit sans connaitre la physiopathologie de la surdité professonnelle.
De méme, le spécidiste en organisation du travail ignore peut- étre la complexité du probleme
de stress.

Lasmple observation de lafigure 12 montre que la mgorité des méthodes étudiées concernent
la perception détaillée des conditions de travail par lestravailleurs. La plupart de ces méthodes
ont en fait é&é développées par des chercheurs dans |e cadre d'études épidémiol ogiques et non
dans un esprit de prévention.

Seules 5 méthodes ont été éaborées dans cette perspective. 1l sagit des méthodes situées dans
les colonnes "collectif" et "prévention’.

Le principe de base "la quantification conduit aux solutions' peut étre discuté et remisen
question. L'expérience semble montrer qu'au contraire, la quantification du détail peut nuire &
lacompréhension de | 'ensemble. Le "comment” remplace "le pourquoi” et la quantification se
termine en condtatations sériles. Nousy reviendrons par la suite.

De méme I'opinion "ce qui n'est pas quantitatif N'existe pas', souvent prétée aux décideurs, doit
étre combattue. La quantification prend du temps et de |'argent sans apporter nécessairement de
solutions. Elle peut étre utile pour éablir des comparaisons entre secteurs, ou des comparai sons
avant/aprés ingtauration de changements. Elle peut égdement ére utile comme expliqueé ci-
dessus pour convaincre les décideurs. Cependant, ces raisons sont plus souvent des excuses a
posteriori que de véritables judtifications des quantifications et contribuent plutét a entretenir

ces déformations professionnelles des décideurs qu'aaméiorer les Situations de travail.

Les seules méthodes smples qui sont digponibles— mis a part letest du stress relatif et la
méthode SuvaPRO — concernent les effets psychosomatiques. Les méthodes TST, GHQ et
VOEG sont trés connues et trés utilisées, principadement en milieu clinique comme le montre la
littérature scientifique.

On peut se demander I'intérét de questionnaires de ce type au sein d'une entreprise donnée
présentant un probléme donné.

I faut reconnaitre que souvent, cela toucheraplus ala curiosité et au smple recuell de données
gue celane répondraa une nécessité. Ce recuell de données permet de judtifier le fait que I'on
tente de faire quelque chose et que I'on sintéresse au probleme, mais ne congtitue pas une
véritable recherche de solutions. De plus, il faut garder al'esprit le fait que les symptémes de
stress peuvent étre assez graves et que les personnes qui rédllement auraient dével oppé ces
symptémes sont probablement en congé de maadie (hedthy worker effect). Les données
récoltées ne sont alors pas représentatives.

Ce dernier argument remet encore plus en question 'utilité de ce type denquéte. C'est
pourquoi, comme annoncé dans 'introduction, nous N'avons gardé dans cette catégorie que les



méthodes les plus citées et les plus utilisées par les médecins du travail et que des méthodes
gpécialisées de mesurage de la dépressivité ont été écartées apriori.

IV.EVALUATION QUANTITATIVE :

Comme dit précédemment, ces méthodes séchelonnent du test de stress relatif professionnd (#5
Van Houte) de 2 questions au questionnaire sur le vécu du travail (#17 VT) de 255 questions.
Toutes ces méthodes ne possedent pas laméme force, le méme impact ni le méme intérét.

Nous les avons hiérarchisées en cohérence avec |'gpproche échelonnée ala SObANE, bien que
les 4 niveaux de cette catégorie aient éé définis et n'aient réelement un sens que dansle
contexte de prévention. Les 4 niveaux sont réutilisésici pour la classfication de lacomplexité
plutdt que comme Stratégie avec des intervenants successifs,

Letest de stressrelatif (#5 Van Houte) est la premiere méthode sur cette échelle croissante de
complexité. 1l sagit dune méthode de Dépistage ssimple, rapide, peu coliteuse, qui est
susceptible d'étre utilisée de fagon systématique par le médecin du travail lors delavisite
périodique.

Vient ensuite le questionnaire de Karasek (#6 JCQ), trés vaidé, tres connu et reconnu, qui peut
étre placé au niveau Dépistage pour saversion courte (Job Strain Measure) de 14 questions et
au niveau Observation pour laversion de 42 questions (Job Content Questionnaire). |l peut ére
utilise de fagon locae par le médecin du travail pour évauer |'éat de stress de petits groupes de
travailleurs, ou de fagon plus générde dans la version longue de préférence, au niveau de
I'entreprise.

L 'effort-reward-imbaance (#9 ERI) est fort comparable au questionnaire version longue de
Karasek en ce qui concerne le nombre de questions et lalourdeur. 11 est basé sur un autre
modé e que cdui de Karasek. Ceci peut savérer intéressant d'un point de vue recherche a
caractére plus fondamental pour mieux comprendre le phénomeéne de stress et ses composantes
et déterminants. Par contre, ce l'est certainement moins pour une entreprise donnée intéressée
par I'amdioration du travail dans un secteur.

D'autre part, I'avantage de I'ERI, de sintéresser ala personndité, représente peut- étre plutdt un
désavantage lorsgu'il sagit d'une utilisation en entreprise car il ext difficile de faire admettre des
questions auss personnelles aux travailleurs.

Le questionnaire du Club européen de la Santé (#7 Club) offre I'avantage de la dudité
perception/appreciation (28 questions dédoublées) complétée par les 20 questions sur les
manifestations psychosomatiques du stress. Cependant, les 28 questions de perception sont
assez comparables a celles de Karasek et n'offrent rien de plus.

Nous pensons donc que la préférence doit étre donnée au questionnaire de Karasek.

Laméthode WOCCQ de diagnostic des risques psychosocialx (#12) est intéressante, compléte
et assez facile a utiliser. Elle se Stue au niveau 3, Analyse, du fait de salongueur et dela
compétence nécessaire pour l'interprétation correcte des données.

Le questionnaire sur le vécu du travail (#17 VT) se rapproche fort du précédent et présente les
mémes avantages. Laverson abrégée lui est drictement comparable, quand la version longue
permet d'approfondir encore le diagnogtic.



Un autre outil intéressant est la"Vragenlijst Arbeid en Gezondheid” (#16 VAG) susceptible
dére utilisée au niveau 2, Observation, avec laverson courte de 41 questions ou au hiveau 3,
Analyse, avec laverson longue de 200 questions.

Cestrois méthodes (VAG, VT et WOCCQ) sont assez semblables du point de vue desitems
consdérés. Elles envisagent toutes lestrois les caractéristiques du travail (diversité, possibilité
d'apprentissage, difficulté adaptée aux compétences ...), la clarté des consignes et ladéfinition
durdle.

Le contrdle de I'avenir, les contraintes tempordlles et 1a santé psychique sont également
exploités dans les trois questionnaires.

Laplanification et I'organisation du travail (heures supplémentaires, possbilités dautonomie...)
sont bien &udiéesdansle VT et le WOCCQ, mais semblent moins présentes dansle VAG. Par
contre, le VAG et le seul ainterroger sur la charge physique de travail, sur I'absentéisme et sur
les consultations médicales. Le WOCCQ et le VAG envisagent tous deux des questions
concernant les risques pour autrui, les facteurs d'ambiances et larelation vie professonndle-vie
privée. Ces questionnaires ont donc des avantages différents, mais globaement se valent.

Au terme de ce classement des questionnaires de vécu, deux problémes doivent ére souleves:
cdui dela confidentidité et le risque d'une utilisation abusive. Ces méthodes abordent en effet
des domaines assez personnels tel's que les relations vie privéelvie professionnelle, les
consultations médicales, lesrdationsinterpersonneles ... Lesrésultats permettent de définir le
profil de personndité et les capacités de coping de la personne. Le risque d'une déviation du but
premier et d'un usage, notamment lors de restructuration, pour une section est bienréd. Les
auteurs de I'OSl (#14) mettaient en garde contre cet écuell.

Cette crainte peut étre ressentie par lestravailleurs et peut étre responsable d'une diminution du
taux de réponse et de la qualité des réponses. D'ou I'intérét de recourir & une personne neutre et
extérieure pour mener abien ces enquétes et 'intérét des grands questionnaires interprétés en
dehors de I'entreprise. Cependant, ceci nous emmene inéluctablement vers des questionnaires
tres sophistiqués, tres longs et avec un rapport colt/bénéfice pour la prévention plutot
défavorable. Nous reviendrons sur ce point en conclusion de notre éude.

V.STRATEGIE DE PREVENTION
L 'ensemble des méthodes recommandées pour la prévention du stress est le suivant:

Dépistage: SuvaPRO, brochure destinée aux cadres
Observation: TOMO — SuvaPRO

Analyse: UCL/ULB

Expertise: /

Lafigure 13 reprend cette classification des méthodes pour la prévention, ains que celle des
méthodes de quantification.



Figure13- Classfication desméthodes d'évaluation du stress selon la stratégie
SObANE.
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Nous souhaitons revenir encore une fais, ici, sur I'aspect quantification. Dans l'optique
"prévention”, toute quantification risque dattirer |'attention sur le score et de la déourner dela
réflexion sur les raisons de cet état et les moyens de I'amdiorer.

Une des meilleures preuves de cette déviation est |la méthode Renault du Profil du Poste de
Traval. On congdate en effet que les cotes et |e profil deviennent les objectifs et que les échelles
proposees dtirent peu |'attention chez I'utilisateur moyen sur les changements a gpporter.
Lamgorité des utilisateurs dépensent aing de I'énergie pour savoir oul ils se situent sur I'échelle,
plutét que de consacrer cette énergie a se focaliser sur I'analyse des points a problemes et sur les
"remedes’ qui peuvent étre apportés.

D'autre part, une bonne quantification requiert une compréhension intime de I'item et nécessite
donc une compétence en analyse des risques que ne possedent pas lesgensdeterrain. Le
travailleur et donc exclu de ladémarche. Elle ne peut dors aboutir qu'a un congtat éant donné
gue le spécidigte ararement une formation technique et ne peut que congtater et juger ce qui'l
Voit, sans pouvoir dire pourquoi les choses en sont la et ce qui pourrait anéliorer cet état.

Aing, nous pensons que les modalités de réponses du canevas de pré diagnogtic du stressen
entreprise (#22 UCL/ULB) — tres satisfaisant, satisfaisant, peu satisfaisant, pas satisfaisant —
risquent de détourner plus I'attertion que celles prévues par la méthode SuvaPRO (#18) (oui, en
partie, non) et afortiori celles dela"Toetsingdijst Mens en Organisatie”’ (#20 TOMO) qui
propose "oui, non, que vais-jefare’.

Lafigure 13 montre que nous préconisons une approche couvrant I'ensemble de la
problématique de stress, a savoir:

1. Un Dépistage par ladirection: le document SuvaPRO (#18), sadressant auix cadres, est trés
intéressant: il leur propose une réflexion en 10 points. Cette démarche et facile, ne
demande pas beaucoup de temps et les améne aind que la direction a prendre conscience des
problémes. Elle suggére égaement |e passage a une auttre étape S cela savere nécessaire.

2. L'outil dObservation est un outil de discussion en groupe: laméthode TOMO (#20) nous
parait devoir ici simposer plus que la SuvaPRO (#18), car elle est plus compléte et propose
des actions concrétes de prévention pour chaque point négatif décelé.
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3. Enpadlde, unoutil individud: le document "Stresse? Voilaqui pourravous ader!” de
SuvaPRO (#18) permet a chaque personne de faire le point sur sa propre situation, en
considérant ses conditions de travail, mais sans négliger la contribution possible de facteurs
privés. Ce document attire I'attention sur les symptomes et les ressources.

Cet outil nous pardit particulierement remarquable car trés origind, attrayant et interpellant.
Par des exemples concrets, il attire I'attention sur des attitudes personnelles de vie telles que
savair dire non, ou se croire indispensable alavie de l'entreprise. Aing, il propose a
I'utilisateur de faire en quelque sorte un bilan personnd et d'établir son propre programme de
[utte contre le stress. Ceci est unique.

4. Audda, s nécessaire, un outil de discussion en groupe beaucoup plus détaillé sera
nécessaire.

Le canevas de pré diagnostic du stress en entreprise (#22 UCL/ULB) parait répondre ace
besoin. 11 couvre tous les aspects susceptibles de nécessiter cet gpprofondissement; il
explique clairement ces aspects et conduit aréfléchir. Cependant, dans I'esprit dela
sratégie SObANE, au stade d'Analyse, seuls les agpects posant encore probleme aprés les
discussons de I' Observation, sont approfondis. Le document du canevas, commetd, est
aorstrop lourd.

Idéalement, un coordinateur, probablement un spécidiste, devrait pouvoir en extraire la
section reconnue a probléme a l'éape d'Observation TOMO. Ceci n'est pas prévu par la
méhode mais pourrait ére relativement facilement prévu dans I'avenir.

VI. CONCLUSIONS

Depuis quelques années, mais surtout depuis la parution delaloi sur le bien ére, les employeurs
sont tenus de réagir aux problemes de stress au sein de leur entreprise.

s restent cependant quel que peu dépourvus de moyens et ne savent trop comment aborder les
problémes.

Doivent-ils sintéresser aux effets du stress ou aux causes ?

Doivent-ils demblée intervenir massivement au niveau de toute |'entreprise en faisant passer un
questionnaire complet dans tous les secteurs ?

Ou peuvent-ils se baser sur une checklist pour organiser une discusson entre personnes
concernées et rechercher des amdiorations ?

Ces deux approches représentent-dles le méme investissement en temps, en effort, en argent &
aboutissent-elles aux mémes résultats?

Le but de ce mémoire é&ait de répertorier les principa es méthodes rencontrées en Belgique et de
les classfier suivant la philosophie de la stratégie SObANE (Mdchaire 1997), asavoir:
Un niveau 1, Dépistage, smple, rapide et peu colteux, réalise par les gensdu terrain
connaissant tres bien la Stuation de travail.
Le niveau 2, Observation, pour les Stuations qui n'ont pu ére améiorées au niveau 1, avec
étude plus précise des aspects a problemes.
Leniveau 3, Analyse, anouveau S au terme de ' Observation la Situation reste inacceptable,
menée avec |'assistance d'un préventeur externe plus spéecidise.
Le niveau 4, Expertise, dans les cas complexes, avec mesurages spécifiques et plus couteux,
réalisés par des experts externes.

La classfication a donc repose sur deux criteres, la quantification versus la prévention et la
complexité ou lourdeur de laméthode.
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Laclassfication et les fiches techniques éablies devraient permetire au lecteur de sefaire sa
propre opinion des différents outils concernant leur utilité, le temps nécessaire aleur utilisation
et leur caractére préventif. Cette classfication doit donc permettre de poser un choix plus
judicieux en fonction des objectifs que I'on poursuit.

Les méthodes de quantification ont été classifiées suivant ces niveaux pour une question de
daification, masil faut garder al'esprit qu'elles n'obéissent pas ala philosophie de la stratégie
de SObANE.

Nous pronons les méthodes les plus orientées vers la prévention, tout en sachant que la
quantification peut ére utile a certainesfins, telles que la comparaison ertre secteurs, la
comparai son avant/gpres et |'argumentation pour convaincre les dirigeants.

Les méthodes que nous recommandons sont:
au niveau 1, Dépistage: SuvaPRO
au niveau 2, Observation: TOMO, SuvaPRO
au niveau 3, Analyse: UCL/ULB.

Aucune méthode n'a éé classée en expertise éant donné qu'il n'existe pas de mesurage
specifique pour le stress.

Dans |'éat actuel, nous proposons donc:

1. Un Dépistage rapide par 10 questions permettant aLix membres de laligne hiérarchique de
se rendre compte de la situation.

2. Une démarche dObservation a partir d'une discussion de groupe (#20 TOMO) doublée
d'une réflexion personnelle (#18 SuvaPRO).

3. Pour les aspects plus difficiles a maitriser, un approfondissement a partir des sections
pertinentes du canevas (#22 UCL/ULB).

Au terme de ce travail, nous voudrionsingster sur I'importance fondamentale de I'engagement
deladirection et destravailleurs avant d'entamer toute démarche par enquéte. Cette démarche
doit nécessairement débuter par une définition claire et précise des objectifs et des retombées
possibles. Elle ne peut se poursuivre que s les partenaires sociaux adhérent au projet,
travaillent en confiance et sont digposés a accepter les résultats, méme s ceux-ci ne
correspondent pas a ceux quiils attendent.

Il et égdement extrémement important de rappeler aux employeurs qu'une démarche de ce
type entraine toujours des attentes de la part des travailleurs qui se sont exprimés et impliqués.
Ne pasy répondre, c'est non seulement ne pas avancer, mais c'est probablement reculer.

Enfin, une stricte confidentidité et une utilisation éthique de ces méthodes doit étre garantie. 11
sagit lad'un role important que doivent jouer les consalllers en prévention.

Le médecin du travail est souvent, surtout dans les PME, le seul conselller en prévention et en
tout cas le premier a étre en contact avec chaque travailleur. Au cours des examens périodiques,
il peut détecter les problemes, déterminer ce qui est individuel et ce qui est collectif. 1l devrait
disposer d'un capital de confiance de la part des partenaires sociaux et devrait pouvoir érele
garant de cette éthique, tout en laissant peut- étre a d'autres, de formation plus ciblée, la
technicité des questionnaires et réunions.
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#1 : VRAGENLIJST ONDERZOEK ERVAREN
GEZONDHEID (VOEG)

1. Références:

Vragenlijst Onderzoek Ervaren Gezondheid, Dirken JM. (1969), In: Kompier M.A.J. et
Marcelissen F.H.G.(1990) Handboek Werkstress, Amsterdam, NIA.

Obj ectif :
Détermination rapide de la présence de symptémes de stress.

Mesure :

Des causes : non.

Des effets: S intéresse uniquement aux symptdémes somatiques pour en retirer un score de
siress.

Théoriealabase:
Non précisée par |es auteurs.

Dé&finition du stress:
Non précisée par les auteurs.

Description :

21 questions du type "avez-vous parfois des douleurs destomac?' et se rapportant a:
douleurs dans |la paitrine, pa pitations, diminution d' gppétit, lourdeurs ou crampes

d estomac, manque de souffle, douleurs d estomac, mauvais golit dans la bouche,

souffrance de I’ estomac, sensation d' oppression, douleurs musculaires ou 0sseuses, maux de
dos, fatigue, maux de téte, maux d’ estomeac, vertiges, malaise dans le ventre, endormi ou
vaseux, picotements dans les membres, sans entrain, levé fatigué et non reposé, plusvite
fatigué que d' habitude ?

2 modalités de réponses sont prévues : oui / non.

Analyse desrésultats :
Les plaintes sont additionnées et |e niveau de plainte peut é&re comparé entre les fonctions ou
les départements, ou a des groupes de comparaison externe. Le scorevariede0a?2l e plusil
est devé, plusil y ades plaintes de santé.
Le score VOEG moyen des travailleurs néerlandais occupant un poste administratif est de 2.0,
avec un écart type de 2.7. |l est de 2.7 pour les travailleurs occupant une fonction artisanae ou
industrielle, avec un écart type de 3.3.

M odalités pratiques:
Langue : néerlandais, francais.
Tempsnécessaire :
10 minutes.

Aide aux utilisateurs :

Formation requise : non.
Aideal’ utilisation: non.
Section d' aide avec des recommandations : non.
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M éthode validée :
Non préecise.
Caractéristiques:

Quantification : calcul d’un scor e de compar aison.
Prévention: non car ne s'intéresse qu’aux consequences du stress.

Niveau dela stratégie de prévention :
En conclusion, il sagit d'une méthode de Dépistage smple de symptémes de stress.
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#2 - TEST DE SANTE TOTALE (TST)

2. Références:
Amid R. et Pdicier Y., letest de santé totale.
Obj ectif :
Moyen de dépistage précoce, permettant de relever dans une population menant une vie
"normal€’, des troubles non encore identifiés, et ceci, dans un but de prévention.

Mesure :

Des causes : non.

Des effets : dépistage de symptdmes physiques et psychiques chez des sujets qui ' en sont
pas conscients.

Théoriealabase:
Non précisée.
Définition du stress:
Non précisée.
Description :
Questionnaire de 22 questions, utilisé comme auto-questionnaire ou en interview.
2 ou 3 moddlités de réponse sdon les questions :
Exploration des fonctions somatiques, psycho- physiologiques et affectives.
L es symptémes somatiques sont: téte lourde, pd pitation, aigreur d'estomac, essoufflement,
sueurs, tremblement, évanouissement ...
Les symptdmes plutdt psychiques concernent la nervosté, I'humeur triste, les troubles de
mémaire, l'inertie, le tempérament soucieux, le sentiment disolement ...
Les modalités de réponse sont oui-non ou souvent-quelque fois-jamais, ou encore bon
passable-mauvais.

Interprétation desrésultats :

La somme des réponses pathol ogiques donne le score du sujet testé.

Une réponse jusque 4 ne doit pas trop retenir | attention, surtout dans le cas de sujets jeunes;;
Un score entre 5 et 8 peut érele Sgnd avertissaur

Au-ddade9, il y adefortes chances de se trouver face a une personnaité fortement perturbée,
et la consultation chez un psychiatre est vivement recommandée.

M odalités pratiques:
Langue : frangais anglas.
Tempsnécessaire :
10 minutes.
Aide aux utilisateurs :
Formation requise : aucune, test tressimple a faire passer.
Aideal utilistion: non.
Section d aide avec des recommandations : non.
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M éthode validée :

Vdidation aux Etats Unis sur un échantillon de 1660 personnes : la corrdation entre une
estimation clinique faite par un psychiatre et les résultats au test S est avérée satisfaisante.
En France, le test a été essayé sur 600 personnes d' &ge, de sexe, de milieu socid et culturel
différents.

Caractéristiques:

Quantification : déter mination d’ un score global.
Prévention : non.

Niveau dela stratégie de prévention :

Ce questionnaire ne concerne que des effets dont certains sont relativement graves

(évanouissement). 1l ne trouve pas sa place dans la stratégie SObA, mais correspond a un degré
relativement faible en ce qui concerne les exigences de compétence.
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#3: 1.N.R.S.

3. Références:

Pichené A. (1995) Dépistage du stress psychique chronique au moyen d un questionnaire.

L aboratoire Assstance en Physiologie environnementale. Notes scientifiques et techniques de
I"INRS, NS 0132.

Obj ectif :
Outil de dépistage qualitatif de |’ état de stress, e plus complet possible, utilisable en entreprise.

Mesure :

Des causes : non

Des effets: oui

retentissement physiologique, somatique
manifestations psychiques
comportements de minimisation des effets

Théoriealabase:

Les différences entre stress biologique et psychique concernent essentiellement les facteurs
intervenant dans le déclenchement du Stress:
Le stress biologique est di a des agents stresseurs sur les cellules et lestissus, telsquele
froid, lachdeur, lesrayons X, les bacilles...
Le stress psychique survient lorsque la personne évaue lareation avec son environnement
comme contraignante ou dépassant Ses ressources.
Unefoisle dressinitié, | &at de stressimplique I’ organisme dans sa globdité, en affectant ala
foisle versant soméatique et le versant psychique.

Dé&finition du stress:

La définition proposee en 1991 par Floru et Cnockaert sert de référence: "Le stressest un
ensemble de réponses comportementales et physiologiques témoignant de I’ effort d” adaptation
de !’ organisme aux agressions. || et provoqué par des situations portant ateinte al’intégrité
physique ou psychique de I'individu'.

Description :

Laméthode se présente comme un questionnaire rempli par |’ interrogateur lors d'un entretien.
Le questionnaire comprend 44 items répartis en 7 rubriques:
troubles neurovégétatifs (13)
tenson (6)
symptdmes musculaires (3)
humeur (4)
fonction cognitive (6)
troubles du sommelil (7)
conduites de compensation (5)
4 modalités de réponses sont prévues suivant une échelle discontinue d'intensité
souvent 4

guelquefois  : 3
rarement 12
jamais 1

Les 2 premiers types de réponse sont considérés positifs, les 2 derniers négatifs.
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Ce quedtionnaire est en rédité intégré a un questionnaire plus vaste concernant les Troubles
Musculosgud ettiques (TMS) .

Inter prétation desrésultats :
Aucune indication donnée par les auteurs.

M odalités pratiques:
Langue : frangas.

Tempsnécessaire :
20 425 minutes

Aide aux utilisateurs :
Formation requise : pas spécifiée par I’ auteur.
Aideal’ utilisstion: aucune aide n’est fournie.
Section d’ aide avec des recommandations : non.

M éthode validée : non.

Ce questionnaire a é¢é utilise dans une seule entreprise de 42 sdariés, mais 51 autres saariés ont
répondu a un autre questionnaire dont |es modifications ont abouti a celui-ci.

L’ usage d' un questionnaire sur le terrain permet de I’améiorer en supprimant lesitems
inadaptés. Cet usage ne représente cependant pas une validation.

Caractéristiques::
Quantification : uniquement des effets du stress, mais sans proposer un scor e global.
Prévention : non.

Niveau de la stratégie de prévention :

Ce quedtionnaire est du méme type que le questionnaire TST présenté ci-dessus. De par sa
samplicité il sedtue au niveau 1, Dépistage, mais n'gpporte guére dinformation pour la
prévention.

INRS Page 50



#4 . GENERAL HEALTH QUESTIONNAIRE (GHQ)

4. Reéférences:

Goldberg (1972) Generd Hedlth Questionnaire.

Goldberg D.P. (1972) The detection of psychiatric iliness by questionnaire A technique for the
identification and assesment of non-psychotic psychiatric illness, Mauddey monographs
number twenty-one.

Obj ectif :

Instrument destiné a détecter certaines affections psychiques qui ne sont pas d' ordre
psychiatrique : il sonde le ma-é&tre psychique.

Mesure :

Des causes : non.
Des effets : recherche de plaintes psychiques.

Théoriealabase:
Non précisée.
Définition du stress:
Non précisée.
Description :
Questionnaire d auto évauation, existant en au moins 5 versions dével oppées progressivement :
12, 28, 30, 60 et 140 items.
Laversion a 28 questions comprend 4 sous-échdles de 7 questions relatives aux :
Symptomes psychosomatiques
Problémes d' anxiété et d' insomnie
Problémes de concentration et d' efficacité
Tendance ala dépression.
Les questions sont du style "avez-vous récemment trouvé que votre vie éait complétement sans
espoir?!

Pour chague item, trois modalités de réponses sont prévues :
0 mieux que d' habitude
1 moins bien que d' habitude
2 beaucoup moins bien que d’ habitude.

Inter prétation desrésultats :

Une comparaison est possible avec les réaultats de différents travaux.

Les femmes obtiennent en générd un score plus devé que les hommes, sans doute a cause de
leur plus grande émoativité.

L e score de chague sous-échelle est compris entre O et 21, et le score total entre O et 84.
C'est aux chercheurs de fixer le seuil a partir duqud ils parleront de stress,

Plusle score et devé, plusil indique un niveau de stress devé,

Modalités pratiques:

Langue : anglas, francais
Le questionnaire a &é traduit dans de nombreuses langues.
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Tempsnécessaire :
10 a 15 minutes pour laversion a 28 questions.

Aide aux utilisateurs :
Formation requise : non.
Aideal utilistion : non.
Section d’ aide avec des recommandations : non.
Méthode validée :
Laméthode a éé vaidée de maniere approfondie et pour le questionnaire dans différentes
langues.

Caractéristiques:
Quantification : déter mination d’un scoretotal et par sous-échelles.
Au-ddad un certain sauil (fixé par les chercheurs), on parle de stress.
Prévention : non.

Niveau dela stratégie de prévention:
Il sagit d'un questionnaire assez Smple aremplir et aanayser mais qui ne concerne que les
effets et n'a donc guere dintérét point de vue prévention. Point de vue difficulté, il serait plutét
aranger dans lacatégorie la plusfaible (Dépistage).
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#5: STRESS RELATIF PROFESSIONNEL (VAN HOUTE)

5. Références:

Dayre M. (1999) Test de stress relatif professonnel VVan Houte, pour un dépistage rapide dans
la pratique quotidienne de médecine du travail, premiére vaidation. Mémoire présenté en vue
de I’ obtention du Dipléme d’ Etudes Spécidisées en Médecine du Travail. Bruxeles, UCL,
Faculté de Médecine, Ecole de Santé Publique, Centre de Médecine et Hygiene du Travail.

Obj ectif :
Dépidter rapidement et facilement le stress d' origine professonnelle.
Il est basé sur I évduation de la charge psychosocide liée au travail.
Test mesurant le stress relatif, d emploi facile et rgpide pour un dépistage systémetique et
individuaisé
Mesure :

Des causes : non.
Des effets: évaue trés rapidement I’ éat de stress d’ une personne.

Théoriealabase:

Le stress est compris comme étant un phénomeéne globd résultant de I’ interaction de
nombreuses variables d ordre psychosocid, cognitif et biologique.

Définition du stress:

L’ auteur précise que la conception actuelle du stress repose sur trois approches :

- Psychosocide : I extérieur, I” environnement et ses exigences adaptatives sont al’ origine du
stress.
Cognitive : €' est par cette voie qu’ est appréciée I’ information, en fonction de |’ expérience
passée et de |’ état actuel; ¢'est auss lavoie du coping.
Psychobiologique : |e stress repose sur des bases biologiques qui évoluent avec lui et sont le
reflet organique du vécu psychique.

Description :
Deux questions fermées smples et une question ouverte complémentaire, permettant de
caculer, sur une échdlle graduée de— 4 a + 4, un indicateur de stress, appel € stress rel atif.
Question 1 : "Comment estimez-vous votre niveau de stress dans votre Stuation de
traval ?7'
s réponse =4 ou 5 : "sgon vous, quelle condition de travail dans votre situation
professonnelle et al’ origine de ce stress ?'
Question 2 : "Comment estimez-vous Votre capacité a vous adapter, afaire face a ce stress
dans votre Stuation de travail 7"

5 modalités de réponses sont prévues : 1 Trésléger
2 Léger
3 Moyen
4 Grand
5Trésgrand
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Analyse desrésultats :

Le stress relatif et déterminé par la différence arithmétique entre le niveau de stress auto-estimé
et le niveau des capacités d adaptation auto-estimées.

Il varie de— 4 (stress auto-estimé trés |éger et capacités d’ adaptations trés grandes) a+ 4 (stress
auto-estimeé trés grand et capacités d’ adaptation tres petites).

Le stress rdlatif est un indicateur du risque de survenue d’ une pathologie liée au stress.

Un sdarié dont le stress relatif est supérieur ou égd a 1 doit étre considéré comme stressé par
une charge psychosociae inacceptable.

M odalités pratiques :
Langue : francais.

Tempsnécessaire :
Cing minutes.

Aide aux utilisateurs :
Formation requise : outil destinéinitialement aux médecins du travail pour le dépistage
systématique du stressau travail, mais ne requiert aucune formation particuliere.
Aideal utilistion : non.
Section d' ade avec des recommandations. non.

Méthode validée:
L’ enquéte destinée ala vaidation du questionnaire a rassemblé un échantillon de 528
personnes.
L'éude de vaidation a &é menée par rgpport au Test de Santé Totale modifié (Résultat du
TSTm supérieur a20 = stressf).  Elle aconssté en deux parties:
Etude de vaidation clinique, &udiant la corrdation entre I’ évduation médicde des
médecins du travail et les scores moyens du test Van Houte.
Etude de vdideation indirecte, éudiant la corréation entre | dbsentéisme et les scores
moyens du test Van Houte.
Lavdlidité du test doit ére confirmée par d autres études de comparai son prenant comme
référence des tests orientés sur la Situation de travall.

Caractéristiques::
Quantification : détermination d’un score de stressrelatif.

Prévention : seule la question ouverte complémentaire peut guider I'intervention du
médecin sur leterrain.

Niveau de la stratégie de prévention :

Il sagit évidemment de laméthode la plus smple et la plus rapide de Dépistage du stress.
Comme signdé dga, seule la question annexe est susceptible d'apporter des informations quart
acequi judtifie cet état et devrait ére amdioré.
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#6 : JOB CONTENT QUESTIONNAIRE (JCQ KARASEK)

6. Références:

Karasek R. et Theordl T. (1990) Hedlthy work. Stress, productivity and the reconstruction of
working life. New Y ork: Basic Books; 384 pp.
Site web: www.uml.edu/Dept/WE/jcg.htm
www.workhealth.org/strain/jsdef.htm

Obj ectif :
Mesurer |e contenu du travail du répondant, d’ une fagon générale gpplicable atous les types de
poste de travail.
Le questionnaire est utilisé pour prédire le stress professionne et les pathol ogies cardiagues.
Les dimengons les plus connues sont | es exigences psychologiques (lademande) et lalatitude
de décison (contrble), mais plus de 20 aspects du travail et de !’ individu sont évaués.
Laméthode ambitionne égdement dévauer la motivation au travail, la satisfaction au travall,
I absentéisme et |e turnover du personnd.
Le questionnaire éudie plus particulierement la structure psychologique et socide de la
Stuation de travail, relevant des demandes du travail, des opportunités de prise de décision, des
relations sociaes, etc.
Certains aspects physiques sont égaement pris en considération d’ une maniére générae. Par
contre, il N'y a pas de test de personndité, ni d évaluation des facteurs de stress non
professonnels.

Mesure :

Des causes : évauation des exigences de latéche et de lalatitude de décision.
Des effets non.

Théoriealabase:

Le"job strain modd" éablit que la combinaison entre des demandes de travail importantes et
un faible pouvoir de décision conduit a des effets négatifs sur la santé te's qu’ hypertension et
maladies cardio-vasculares. Un faible support socid au travail augmente ces risques.

De méme, le modé e prédit I’ goparition de certains traits de personndité induits par les
comportements au travail. Aing, I’ adaptation a des Stuations de travail passves avec faible
demande de contréle peut amener aréduire les capacités a résoudre des problémes ou afare
face ades chdlenges et engendrer des sentiments de dépression.

A I’opposg, des demandes élevées de travail combinées a un grand pouvoir de décision et la
possibilité d’ usage de ses compétences conduisent a développer de plus grandes capacités

d’ apprentissage actif.

Le modde de stress utilisé par les auteurs est le suivant:

Exigences
limitées devées
limité Ennui Tengon
Degrédeliberté passf surchargé
dansles décisions large Facilité D€
détendu dynamique
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Définition du stress:
Aucune définition du stress en tant que tel n'est donneée.
L’ auteur définit les postes tres stressants comme résultant de la combinaison entre les demandes
de travail importantes et un faible pouvoir de décison.

Description :
Le Job Content Questionnaire (JCQ) est un auto-questionnaire de 42 questions.
Ce quegtionnaire andyse

les stresseurs professionnels : les sollicitations psychologiques du travail et I insécurité

professonndle.

le soutien et " entourage : le soutien du supérieur, et le soutien des collégues de travail.
les stresseurs physiques du travall : I” effort physique, les conditions de travail dangereuses,

et I’ exposition a des substances toxiques.

le manque de satisfaction professonndle.

Echelle de réponse de type Likert de 1 a4 (Pas du tout d' accord, pas d’ accord, d’ accord,
tout afait d accord).
Job strain measure :

Parmi les 42 questions du JCQ, 14 sont utilisées pour caculer lejob strain:

Deux dimensons sont utilisées pour définir les contraintes de travalil : lalatitude de décison
et les demandes psychologiques.

Lalatitude de décision es d&finie comme la somme de

Laposshilité d' utiliser ses compétences au travail, mesurée par 6 items. possibilité

d apprentissage continu de nouvelles choses, possibilité de développer des
compétences, compétences requises par le travail, variété des téches, répdtitivité, et
crégtivité requise par le travail.

La possibilité de prise de décision, mesurée par 3 items: liberté de prise de décision, choix

d organisation de travail, possibilité de s exprimer concernant le travail.
Exemple: "j'a I'occasion de dével opper mes compétences professonndlles’.

Les demandes psychol ogiques du travail sont définies par 5 items : travail excessi,
demandes contradictoires, temps insuffisant pour exécuter le travail, rythme de travail rapide
et travall lourd.

Exemple: "mon travail implique que j'gpprenne de nouvelles choses'.

I faut noter que de nombreuses adaptations de ce questionnaire existent.

Analyse desrésultats :

Un schéma de cotation et prévu pour définir les scores d'exigences psychologiques et de
latitude de décision.

M odalités pratiques :

Langue: anglas

francais (validé de facon conceptuelle par le Professeur R. Karasek).
Le questionnaire a été traduit dans une douzaine de langues (francais-canadien, francais-belge,
espagnol, suédois, néerlandais, itdien, jgponais...).
I faut adresser une demande d' utilisation aupres du département du Professeur Karasek pour
obtenir le quetionnaire et des informations concernant |’ interprétation des résultats.

Temps nécessaire :
10 420 minutes suivant la version.
1 a2 heures par personne pour faire passer le test et analyser les réaultats.
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Aide aux utilisateurs :

Formation requise : une formation de 2 jours est nécessaire.
Aideal’ utilisstion: non.
Section d’ aide avec des recommandations : non.

Méthode validée:

Fiabilité:

Dans la plupart des éudes ou lafiabilité est relatée, le coefficient apha pour les demandes
detravail et lalatitude de décision est au-dessus de .70.

Validité:

La plupart des échelles sont nationalement standardisables, ce qui permet aux utilisateurs au
sein de petits groupes de comparer leurs résultats aux moyennes nationales (par sexe et

secteur). Cette standardisation est possible car un noyau de mémes questions a &é utilisé
sur 4.500 personnes.

Cette base de données s agrandit au fur et a mesure de I’ utilisation du questionnaire car
| auteur exige de recevoir les données récoltées grace a son questionnaire.

Caractéristiques::

Quantification: les scores relatifs aux différentes dimensions servent dans des études
épidémiologiques et peuvent ére comparés a une population der éférence.

Prévention: méme si les questions sont relatives aux causes, lefait de calculer cesdifférents
scor es peut occulter |aspect préventif qui n’est donc pasimmeédiat.
Niveau dela stratégie de prévention :

Le Job Strain Index seul (14 items) est suffisamment court pour servir au niveau 1, Dépistage.

Le Job Content Questionnaire (42 items) est plus long, plus lourd, mais plusriche et sinscrit
plutét dans le contexte du niveau 2, Observation.
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#7 : AUTO-QUESTIONNAIRE DU CLUB EUROPEEN DELA
SANTE (CLUB)

7. Références:
Boitd L., Demongeot F., Rebstock E. (1992) Auto-questionnaire du club européen de la santé.
Stress en milieu de travail, goproche épidémiologique, Premiére Enquéte Nationde
Multicentrique.
Obj ectif :
Connaitre la fréquence de stress dans une population de sdariés du secteur tertiaire.
Rechercher en milieu de travail un certain nombre de caractéristiques associées al’ état de
stress.

Formuler des observations, objectives et chiffrées pour tirer des conclusions aidant a
I’ @aboration de mesures préventives adaptées pour éviter la survenue de ces problemes.

Mesure :

Des causes : andyse du vécu du travail par des questions sur |e contenu de la téche (facteur
intrinseque) et sur le contexte de latéche (facteur extrinseque) ;

Des effets: il Sagit d' un questionnaire sur le stress, recensant les symptdmes habitue lement
décrits comme signes de stress.

Théoriealabase:

La recherche menée par le Club européen andyse |e stress psychique ou psycho-émotionnd.
L 'agent stressant psycho-émotionnel peut engendrer une réponse psychique ou une réponse
organique par le biais des maladies psychosomatiques.

Il faut prendre en compte I'intervention de facteurs individuels dans la genese de ces réactions.
En effet, un méme simulus n'entraine pas laméme réection chez des individus différents. De
méme, il faut garder al'esprit le fait qu'une affection donnée ne résulte généralement pas dun
gimulus univogue.

Définition du stress:
Non précisée explicitement par les auteurs.

Description :

Il sagit d'un auto questionnaire en 4 volets avec un tota de 81 questions:

4. Questionnaire socio-administratif : 8 questions
Age, sexe, stuation familiae, fonction, taille de I’ éablissement, taille du service,
ancienneté, changement de poste récent.

5. a Analyse du contenu du travail ( facteursintrinseques du travail) : 12 questions.
Quantité de travail, rythme de travail, effort physique, effort mental, contacts clientele,
difficulté du travall, intérét du travail, monotonie, responsabilités, satisfaction, souhait de
changement de poste, cadre de travail.

Chague question porte sur la per ception de la Stuation: la plupart sont dédoubl ées par
"ressentez-vous cela comme bon ou mauvais?' portant donc sur I appr éciation du sujet.
Exemple "Ladifficulté de votre travail ex-dle ?'.
4 modalités de réponses sont prévues.

(1) minime a (4) tresgrande

(1) pas du tout a (4) tout-a-fat

(1) plutét bonne a (4) plutét mauvais.
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A. Analyse du contexte de la tache (facteurs extrinseques du travail) : 16 questions.
Influence personndle sur organisation du travail, autonomie, objectifs de I’ entreprise
connus, définition claire des téches, feed-back, satisfaction formation, possibilités de
promotion, insécurité d’ emploi, compétences bien utilisées, accomplissement du travail a
I'aise, possibilités de formation professonndle, Stuations conflictuelles au travall,
relations avec collegues, relations avec supérieurs, dépendance par rapport alahiérarchie,
communication au sein de I’ entreprise.

A nouveau, chague question porte sur la per ception de laStuation: la plupart sont
dédoubl ées par "ressentez-vous cela comme bon ou mauvais?' portant donc sur
I'appr éciation du sujet.
Exemple: "Pouvez-vous influencer |'organisation de votre travail 7' Pasdutout (1) ....
2 ....(3) .... (4) tout-a-fai.
6. Questionnaire concernant le stress : 20 questions portant essentiellement sur les
manifestations psychosomatiques du stress.
4 modalités de réponses : 0 a3 ( minime atres grande).
Irritabilité, hypersensibilité au bruit, odeurs.. ., troubles de la concentration ou du sommeil,
difficulté & entreprendre des activités, hésitation a prendre des initiatives ou des décisions,
inquiétude, crispation-tenson, md al’ aise, moments d’ excitation, sensation de fatigue
générde, transpiration anormale, oppression ou essoufflement anormal, troubles physiques
associés alanervosité, pessmisme ou découragement, mangue de confiance en sa propre
vaeur ou ses capacités, augmentation de la consommation café/tabac/al cool/drogue,
modification de |’ gopétit, troubles du désir sexud, difficulté de maintenir laqualité du
travail, sensation d’ étre stresse.
Exemple: "Etes-vousiirritable?".
7. Analyse de |’ organisation detravail : 9 questions.
A remplir par I’enquéteur, avec ou sans|’aide du sdarié.
Complexité des structures, intégration dans I’ entreprise, formaisation de latéche.
Exemple "Exige-t-il une communication de type formd (circulaires, journa dinfo, cercles
de qualité, groupes dexpression)?’ Minime(l) .... (2) .... (3).... (4) Trésimportant.

Interprétation desrésultats :

Il sagit d'un auto questionnaire sur le stress. Un score (de 0 a 60) et obtenu en faisant la
somme de toutes les réponses. Un score supérieur a 20 signifie que le sujet est stressé.

Modalités pratiques:
Langue : francais.

Temps nécessaire :
40 minutes.

Aideaux utilisateurs :
Formation requise : aucune.
Aideal utilistion : non.
Section d' aide avec des recommandations : non.

M éthode validée :
La méthode a été validée au cours d' une enquéte aupres de 225 sujets par comparaison ades
méthodes diagnostiques éprouvées: diagnostic de stress posé par des médecins spécialistes ou
préa ablement formés, au cours d’ entretiens rédisss gprés I’ auto questionnaire, sans
connaissance du résultat de celui-c par ledinicien.
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Caractéristiques::

Quantification : aboutit a un score de stress avec une valeur limite.

Prévention : le but du questionnaire est d’élaborer des mesures de prévention, maisla
facon par laquelle les actions peuvent étre déterminées a partir de la constatation des
facteursderisgque n'est pasindiquée.

Niveau de la stratégie de prévention :

L 'ensemble forme un questionnaire assez lourd mais complet et origind par lefait quil

interroge sur la perception et I'appréciation du vécu du travail. Ces deux parties du
guestionnaire forment un ensemble de 28 questions dédoublées. Le recuell de ces perceptions,
des appréciations &, surtout, des différences entre perception et appréciation est susceptible
d'amener chague répondant et I'enquéteur a réfléchir aux raisons et I'amener ala prévention.
Force est de constater cependant que ce n'est guére le cas de sorte que la méthode se borne
souvent aun condat. De complexité faible, ele se Stue au niveau Observation.

Le questionnaire de stress de 20 questions se limite aux effets. 1l est assez comparable au
questionnaire VVoeg.

CLUB Page 60



#8 : OCCUPATIONAL STRESS QUESTIONNAIRE (OSQ)

8. Références:

EloA.L., Leppdnen A., Lindstrém K. and Ropponen T. (1992) Occupationa stress
guestionnaire: User’ singructions. Ingtitute of occupationa hedlth care. Hlsinki, Finland.

Obj ectif :
Fournir au personndl de Médecine du travail un apercu des concepts des travailleurs concernant
les caractéristiques et les facteurs de stress de leur travail et concernant les réactions au stress.
Rassembler les informations nécessaires pour améiorer I’ environnement de travail et
promouvoir le bien-ére au travall.
L es aspects centraux contenus dans le questionnaire sont | organisation du travail, le contenu du
travail e lesrdations humaines. || examine comment le travail peut &re amdioré, s le
travailleur abesoin de support, la satisfaction du travailleur et ses ressources mentales.
Le questionnaire peut étre utilisé pour :

Le développement du travail.

Le support pour un individu.

Lesuivi et | évauation d une Stuation de travail.
Aider aévduer les problémes et les besoins de changement.

Mesure :

Des causes, avec I'andyse des conditions de travail et de I’ environnement percu, et

Des effets, car lefeuillet complémentaire porte sur les symptdmes psychiques et somatiques.
- Théoriealabase:
Modéele théorique

Environnement externe
>

Analyse du travail Caractéristiques personnelles <+

Age, sexe, formation

| I

Facteurs de modification, de régulation
Possibilités de contr éle, relations sociales

v

Environnement percu Stress et satisfaction
Caractéristiques de travail et facteurs Satisfaction au travail et danslay
de charge <+ Ressources et symptémes psychiques
Demande mentale du travail —»> Symptdmes somatiques

v v

Besoin de développement du travail et besoin de support
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Dé&finition du stress:

Aucune définition n"est donnée s ce N’ est au travers des symptomes ressentis.

1.

8.

0.

Description :
Version intégrale (58 questions)
Stuation personnelle (6 questions)
Age, sexe, éducation, formation professonnelle, profession et emploi, poste de travail
et département.
Facteurs de modification (7 questions)
Potentidl d'influence (3)
Influence sur les choses, sentiments d' accomplir quelque chose, autonomie.
Relations sociales (4)
Quelqu'un aqui se confier, soutien hiérarchique, relations et surveillance entre
collegues.
Perception de I’ environnement de travail (34 questions)
Exigences detravail (5)
Utilisation des connaissances et qudifications, monotonie du travail, nécessité de
réflexion, répétition de téches, précision.
Surcharge quantitetive et répartition du travail (7)
Trop afaire, posshilités de pauses, répartition du travail, sequences difficiles,
formation insuffisante ?
Presson du travall (2)
Traval mentdement et physquement fatiguant ?
Dépendance (4)
Rythme fixe, liberté de travail, déplacements possibles...
Edime (3)
Appréciation par le groupe, travail utile et important, appréciation par famille.
Supervison (4)
Planification et supervison par supérieur, comportement du supérieur, contréle par
le supérieur, demande d' avis par le supérieur ?
Clarté de la définition des téches (3)
Ingtructions claires, responsabilités de travail, ordres contradictoires ?
Rétro-information (1)
Responsabilité (danger) (3)
|solement (2)
Confort (1)
Stress et satisfaction (6 questions)
Stress et santé (2)
Stidaction au travall et danslavie (4)
Besoin de dével oppement du travail et de soutien (4 questions)
Exemple: "Comment votre supérieur traite-t-il ses subaternes?'.
Les modalités de réponses varient dune question al'autre. 4 ou 5 modalités sont prévues en
termes de fréguence, dintensité, de satisfaction ...
Version abrégée : ( 21 questions)
Fait partie intégrante de la verson intégrde.
Feuillets complémentaires (40 questions)
Feuillet complémentaire 1 : attentes psychologiques dans e travail (9 questions)
Exigences point de vue mémoire, capacité de prise de décision rapide, concentration
intense, vigilance spéciae, capacités de communication importantes, précison spéciae,
capacité d’ organisation et de planification, esprit d'initiative, habileté manuele,
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Feuillet complémentaire 2 : symptdmes et ressources psychiques (17 questions)
symptémes psychiques (6)
symptomes somatiques (8)
ressources psychiques (3).

Feuillet complémentaire 3 : nécessité de développer le travail (14 questions).

Interprétation desrésultats :

Aucune méthode particuliére n'est proposée au dela des calculs de pourcentages dans les
différentes catégories.

M odalités pratiques :

Langue : anglas, francais.
Il faut déterminer al’ avance s on éudie une Situation individuele ou Sil S agit d’ une étude de

groupe.

Studtion individudle : Utiliser laversion abrégée.
Le questionnaire et une aide al’interview. L'attention doit ére
portée alix réponses extrémes.

Etude de groupe : Panifier la collection des données.
Déerminer pourquoi on fait I’ &ude et ce qu’'on vafaire des
résultats.

Temps nécessaire :

0osQ

Verson abrégée, 21 questions : 20 minutes.
Verson intégrae, 58 questions : 45 a 75 minutes.
Version compléte, avec feuillets complémentaires, 98 questions : 90 a 120 minutes.

Aide aux utilisateurs :

Formation requise:

Laméthode requiert une expertise en psychologie et consultation, aing qu’une
compréhension théorique et une capacité de coopérer sur le terrain.

En effet, une information de base sur lardaion homme-travail, sur les mécanismes de
charge mentale, sur le stress professionnel et sur les déerminants du bien-ére humain est
utile pour la bonne interprétation des réponses recues. De plus, il est conseaillé de tester le

questionnaire sur soi-méme d’ abord, puis avec une autre personne et de discuter par apres
les réponses formulées.

Aideal'utilisation :

Livret d’ aide donnant une information sur les facteurs psychol ogiques influencant
I’évauation du travail et les réponses au questionnaire.

Celivret reprend les objectifs, les pré-requis, lafagon de procéder, le modée théorique, le
contenu, la nature, le développement et lafiabilité du questionnaire.

Il procure des informations concernant :

La préparation avant d’ appliquer le questionnaire sur le terrain.

L 'analyse des données.

L'utilisation des résultats.

Le document souligne les étagpes essentielles

Déterminer I’ objectif primaire : développement du travail ou support individud.

Préparer les gens du terrain avant d' appliquer le questionnaire (expliquer objectif du
questionnaire).

Faire partie d’ une analyse globde (ergonomie, Scurité au travail ...).
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Didribuer des informations al’ avance et donner un feed-back par apres. Etre sr que les
participants connaissent le but du questionnaire.

S assurer du support de la hiérarchie au cas ou des changements doivent étre opérés.

S asurer de la confidentidité.

Section d’aide avec desrecommandations : non.

- Méthodevalidée:

Le questionnaire OSQ dans sa forme définitive n'a pasfait I’ objet d’ une &ude spécifique de
vdidation en raison de son développement sur une période de temps relativement longue.
Son emploi dans de nombreuses éudes sur plus de 25.341 travailleurs de différents secteurs
dans le cadre de projets de recherche montre |a faisabilité de ce questionnaire.

Il s agit entre autres des secteurs de I’ industrie éectronique, de pompiers, de personnd de
prison, de manufactures, de gardiennat d enfant, de journaistes, de banques et assurances,
d'indudtrie forestiere. ..

Lagamme de fiabilité des questions relatives aux caractéristiques de travail et comprise entre
0.58 et 0.85. Cette gamme est comprise entre 0.59 et 0.93 en ce qui concerne les questions
relatives aux symptomes, ala satisfaction et aux ressources psychiques.

Caractéristiques:

Quantification: du stress et des facteur sresponsables, déter mination de scor es.

Prévention: les auteur s disent que I’ OSQ doit ére utilise dansun but préventif et correctif.
L’utilisation du questionnaire ne doit pas é&re unefin en soi. Ilsinsistent également
sur lefait que l'information réside dans I'inter prétation de chacune des réponses plus
gue dans le score déterminé.

Niveau dela stratégie de prévention:

Le questionnaire peut étre utilise:
Dans saverson abrégée (21 questions): il sagit aors plutdt d'une méthode de Dépistage au
niveau individud.
Dans saversion intégrale (58 questions) qui dourdit la procédure et I'améne au niveau 2,
Observation, tout en restant une méthode de Dépistage individud.
Enfin, avec lesfeuillets complémentaires qui gpprofondissent les perceptions personnelles et
les symptomes somatiques. L'outil devient adors plus complet mais plus lourd, et du niveau
3, Analyse.
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#9 : MODEL OF EFFORT-REWARD IMBALANCE (ERI)

9. Références:

Segrig J,, Effort-Reward Model, document provenant du site Internet “job Stress Network:
http:/Amww.workhedth.org/strain/jsaltsgg.htm’ et "job Stress Network :
http://mww.workhedth.org/strairvjsfinder.html” 2001.

Document s appuyant sur I’ article : Schnall PL., Landsbergis PA. (1994) Job Strain and
Cardiovascular Disease. Ann. Rev. Public Hedlth, 15: 381-411.

Objectif :

Etablir une rdation entre stress chronique au travail engendré par un déséquilibre entre effort
demandé et récompense, et maladies cardio-vasculaires.

Mesure :

Des causes : car andyse de I’ effort extrinségque (pression de temps...), du contrdle de la
Studtion, del’ effort intrinseque. ..

Des effets principdement, car &udie | influence des conditions de travail sur les maadies
cardio-vasculaires, indépendamment d’ autres facteurs de risque.

- Théoriealabase:

Le Modéle de Siegrist a é&é exposé antérieurement:

Les conditions de travail qui sont menacantes sont celles ouil y aun désaccord entre une lourde
charge de travall et un faible contrdle sur les récompenses along terme.

Ce modde éend le concept de contrdle de Karasek en incluant la sécurité d’ emploi et les
possibilités de promotion.

Définition du stress:
Aucune N’ est donnée explicitement.

Description :
Auto-questionnaire de 57 questions, réparties en 3 sections :
2. Renseignements généraux : 11 questions
Age, sexe, années de scolarité, situation d’ emploi actuelle, travail actuel (ou précédent),
position actudle au travail, secteur public ou privé, ancienneté dans le travail actud, autre
travail en dehors de celui-ci, nombre d’ heures de travail par semaine, travail a pauses.
10. Effort extrinseque et faible récompense : 17 questions
Effort extringaque : 6 questions
Pression de temps, interruptions dans le travail, responsabilité, pressions pour heures
supplémentaires, travail physiquement éorouvant, demandes accrues au cours des 2
derniéres années (exemple: "mon travail est physiquement exigeant).
Faible récompense: 11 questions
Edime : respect, support adéquat dans les situations difficiles, injudtices (exemple: "je
auistraté injustement au travail").
Vdorisation sdaide : salaire adapté.
Controle de lastuation : possibilités de promotion, changementsinvolontaires,
ingcurité d’ emploi, fonction correspondant ala formeation
Il y a2 modalités de réponses : d accord / pas d’ accord, et quantification de |’ &at de stress
gue cette Stuation engendre (1 = pas du tout stresse / 4 = tres stresse).
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11. Effort intrinseque : 29 questions
Besoin de contréle, besoin d' étre approuvé, compétitivité, irritabilité digoroportionnée,
incapacité de prendre du recul par rgpport ason boulot... (exemple: "je fais tout mon
possible pour garder le contréle de tout™).
4 modalités de réponses sont prévues :
1 = pas du tout d' accord
2 = pas d accord
3 =d accord
4 =tout afait d’ accord.

Analyse desrésultats :

Modalités pratiques:
Quedtionnaire en anglais, disponible sur le Web.

Tempsnécessaire :
20 230 minutes.

Aide aux utilisateurs :
Formation requise: aucune spécification.
Aideal’ utilisation : non.
Section d’ aide avec des recommandations : non.
M éthode validée :

Le modée a été testé dans de nombreuses éudes.

Une étude prospective de 6,5 ans sur 416 ouvriers alemands masculins montre la corrélation
entre position ingtable, inséeurité d emploi, pression de travail et infarctus du myocarde ou
attague cardiague.

Caractéristiques::
Quantification : oui.
Prévention : peu.
Niveau de la stratégie de prévention :

Le questionnaire Sintéresse plus aux consequences qu'aux causes de stress et donc ne débouche
pas sur la mise en évidence détaillée des aspects aamédiorer.

L'outil est cependant rapide, non équivoque et peut étre utilisé sans formation préalable. Nous
le Situerons au niveau 2, Observation.
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#10 : OCCUPATIONAL STRESS INDEX (OS INDEX)

10.Références:

Belkic K. (2000) The Occupational Stress Index, Center for socia Epidemiology, Santa
Monica, Cdifornia Document provenant du site Internet Job Stress Network,
"http:/Amww.workheal th.org/OSl %6201 ndex/OSl %201 ntroduction.html”

Obj ectif :
Ce modéle sintéresse aux facteurs de stress professionnes influencant le systeme cardio-

vaculaire. Lebut est de mettre en évidence les domaines d' intervention possibles en
réfléchissant a partir des expériences actuelles de travail.

Mesure :

Des causes : identification des facteurs de stress.
Des effets : non.

Théoriealabase:

L'OSindex est basé sur le modele de Karasek, aing que sur d’ autres théories mettant en
évidence lafagon dont le stress conduit a des pathologies cardio-vasculaires,

Définition du stress:
Non spécifiée.
Description :

Auto-questionnaire de 65 questions réparties en 12 sections.

Beaucoup de questions possédent des sous-questions.

3. Informations concernant letravail : 4 questions
Nombre total d années de travail, ancienneté dans le travail actuel, description précise du
traval actud...

12. Nombres d' heures et horaires : 5 questions
Nombre d’ heures par jour, par semaine, régularité des horaires, nombre de semaines de
CONQES payes par an, pauses dans lajournée de travall, travail a pause de nuit. ..

13. Mode de paiement et évaluation du travail: 2 questions

14. Conditions physiques de travail : 10 questions
Exposition au bruit, aux vibrations, ala chaeur, a des gaz, manutention lourde, position de
travail, espace de travail, conditions dangereuses de travall. ..

15. Accidents de travail et blessures: 2 questions

16. Pression temporelle au travail : 2 questions
Limites de temps, accdlérations dans le travall.

17. Problemes au travail : 10 questions
Possihilité de retrouver une information oubliée, délai de prise de décision, conséquences
d une erreur dans le travail, ingtructions nécessaires disponibles...

18. Description destaches : 7 questions
Liste des taches principales, des outils, monotonie des taches, controle de la vitesse des
différentes téches...

19. Prise de décision au travail : 6 questions
Prise de décision ou gpplication des décisions des autres, rapidité de prise de décision...

20. Interaction avec les personnes et les machines : 9 questions
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Communication avec d' autres indispensable dans le travall, utilisation d outils de mesure,
surveillance de machines, personnes sous votre responsabilité, interaction avec combien de
personnes....

21. Changements récents dans les conditions de travail : 1 question
Changements de durée de travail par jour, de rythme de travail, de responsabilités,
promoation, menace de licenciement.

22. Questions a réponse ouverte concernant le travail : 7 questions
Comment améiorer les conditions de travail, priorité dans les suggestions faites, agpect le
plus difficile du travail, que faire pour diminuer cela, mellleure partie du travail, que faire
pour la préserver, autres commentaires.

L'OS index prétend:
Etre suffisamment généra pour pouvair ére utilisé dans un grand nombre de Situations de
traval.
Etre suffissmment détaillé pour pouvoir mettre en évidence les points clés dintervention, les
"dysfonctionnements' et conduire aux améliorations.

L’ OS Index peut étre adapté a des postes de travail spécifiques, ce qui permet de faire des
comparai sons entre différentes fonctions sur le stress subi par lestravailleurs.

L’ OS Index est aménagé en un tableau bidimensionnel, dont I’ axe vertica représente les
niveaux de transmisson de I’information (input sensoriels — prise de décision centrale — output,
exécution des téches), et dont I’ axe horizontal représente les dimensions de stress (sous-charge,
forte demande, rigueur, pression extrinseque temporelle, expositions nocives, "treat- avoidant
vigilance/disaster potentid™ poste de sécurité pouvant avoir des consequences désastreuses,
conflit).

L’ OS Index permet dés lors de déterminer un profil des facteurs stressant d'un travail donné,
facteurs fixes ou modifiables, identifiant le niveau de pénibilité et les principaes dimensons
responsables. Cette information devrait contribuer a déterminer les modifications qui seraient
les plus bénéfiques.

Analyse desrésultats :
Des scores sont caculés par section. Le mode de calcul des scores est tres compliqué.

Modalités pratiques:

Langue : anglas

Degtiné aux travailleurs de n’importe quel type professonnd.

Il existe des questionnaires OS Index spécifiques a différentes professions telles que
chauffeur professionnel, médecins, professeurs, professonnels du trangport aérien,
travailleurs de production.

Il peut étre utilisé pour faire des comparaisons entre professons.

- Temps nécessaire :
45 260 minutes.
Aideaux utilisateurs :

Formation requise : non. Cependant, la compréhension des questions et des modalités de
réponses reste assez difficile de sorte que le questionnaire ne pourra pas étrerempli
par tous les employés.

Aideal utilistion: non.

Section d' aide avec des recommandations : non.

OSINDEX Page 68



M éthode validée :

Laméthode a été utilisée par 345 travailleurs de professions différentes, des deux sexes et de
pays différents.

Caractéristiques:

Quantification : de nombr eux scor es sont calculés par sous-section et par section de facon
assez complexe.

Prévention: c'est le but de la méthode, mais aucune piste proposée.

Niveau de la stratégie de prévention :

Par lamultiplicité des réponses, laréflexion nécessaire, la difficulté du calcul de score, la
méthode savére assez lourde et doit étre classée ala frontiere entre Observation et Analyse.
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#11 : VRAGENLIJST ORGANISATIESTRESS-D (VOS-D)

11.Références:
Bergers G.PA., Marcdissen F.H.G., de Walff Ch. J.. (1986) Vos-D vragenlijgt
organisatiestress-D handleiding, Stressgroep publikatie n° 36, juli, Psychologisch |aboratorium,
Katholieke Universteit Nijmegen.

Objectif :
Laméthode, développée par un ensemble de psychologues du groupe "Psychologie du travail et
de !’ organisation” de I’ Université catholique de Nijmegen, a pour but de récolter des
informations au niveau du groupe et non de faire un diagnodtic individud.
Une premiere verson du questionnaire (VOS) a é&é suivie par une verson modifiée (VOS-D)
qui est fort abrégée et qui possede une formulation simplifiée afin de permettre son utilisation
par du personne moins quaifié.

Mesure :

Des causes : les identifie en décelant les sources de stress.
Des effets: détermine la présence de conséquences en recherchant des symptémes de stress.

Théoriealabase:
6 groupes de variables sont pris en considération:
- Contexte objectif : tallle entreprise, structure hiérarchique, taille production. ..
Contexte subjectif : distribution des réles, manque de participation, responsabilité envers
autrui. ..
Réactions au stress
Santé et maadie
Comportement de type A/B
Soutien socid.

- Définition du stress:
Non specifiee.

Description :
Auto questionnaire de 94 questions (questions ouvertes comprises) réparties en 14 sous-échelles
ou modules.
Il N’ et pas indispensable d employer tous les modules, maisil est déconseillé d’ omettre ou de
modifier des parties de modules.
4 a5 catégories de réponses sont prévues (par exemple : jamas parfois/ régulierement/ trés
souvent ou tres devél assez devél ni devéni fable rdaivement fable tresfable).
Les 14 modules appartiennent a 3 catégories (sources de stress, variables modératrices, réaction
au stress) et une quatrieéme catégorie reprend d’ autres questions diverses.

4. Sourcesdestress:
renseignements généraux : 5 questions
entreprise, fonction, ancienneté, &ge et sexe
charge detravail : 11 questions
rythme de travail, plusieurstéches afaire alafois, augmentation de la complexité du
travail dans le temps, tempsinsuffisant, travail trop difficile, heures supplémentaires. ..

VOS-D Page 70



imprécison desrdles: 4 questions
manque de clarté concernant |es exigences précises des taches, |es attentes et
I’ gppréciation
responsabilité : 4 questions
pour |e fonctionnement d’ une équipe, d une machine...
conflitsderéle : 3 questions
taches contradictoires ou contraires aux normes ou valeurs propres
atachement au lieu de travall : 3 questions
impossibilité de quitter le lieu de travail
possibilité de prise de décision : 2 questions
influence sur la cadence de travall
investissement dans le travall & utilité 3 questions
sécurité d emploi : 4 questions
insacurité concernant lafonction, le caractére utilisable des connaissances actuelles.
Exemple: "Avezvous votre mot adire sur lafagon dont le travail doit ére exécuté?'.

23. Variables modératrices:
Support socia : 10 questions (dont 5 concernent le support par le chef et les 5 autres par les
collégues).

Exemple: "Comment vous entendez-vous avec vos chefs? avec vos collégues'.

24. Réactions au stress:
satisfaction autraval : 3 questions
monotonie, travail méritant de faire un effort, volonté d’ échanger de travail
tracas concernant le travail : 7 questions
possibilité de se déacher du travail en rentrant ala maison, présence de hobbies
plaintes concernant la santé : 20 questions
plaintes psychosomatiques (14), consommation médicamenteuse (3), absentéisme (3)
plaintes psychiques: 11 questions
Exemple "Pouvez-vous oublier le travail unefois rentré alamaison?'.

25. Autres questions :
4 questions ouvertes sur |e bien-étre au travail, 1es problemes éventuelement non soulevés
par le questionnaire, les problémes rencontrés pour remplir le questionnaire, le temps mis
pour compléter le questionnaire.
Exemple: "Pouvez-vous dire en quelques mots S vous vous sentez généralement bien au
travail?'.

Analyse desrésultats :
Une subdivision du groupe de personnes étudiées en sous-groupes significatifs est rédisée pour
I"analyse des résultats. Ces sous-groupes correspondent en généra a des départements ou des
fonctions.
L es sous-groupes sont compares :
Entre eux, ce qui permet d'identifier lalocaisation des problémes au sein de |’ organisation.
Aux données récoltées dans d autres entreprises (uniquement au niveau du score global de
sous-échelle)
Un score est déterminé par module.
L es scores de certaines questions doivent étre inversés tandis que le score d’ une question doit
éreinversé et multiplié par deux.
Des scores moyens et des écart types existent par module pour :
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Un échantillon de travailleurs d’ entreprises néerlandaises (2800 personnes).
Le personnel d exécution de la production (1290 personnes).

Le personnd de bureau (560 personnes).

Le personnel cadre moyen et supérieur (150 personnes).

Modalités pratiques:
Langue : néerlandais, francais.

Temps nécessaire :
20 a 60 minutes. 45 minutes en moyenne selon les auteurs.

Aide aux utilisateurs :
Formation requise : pas pr écise.
Aideal utilistion: un manuel d’ utilisation a éérédigé par le Stressgroep Nijmegen.
Section d' aide avec des recommandations : non.

Méthode validée:
Bergers et d. (1986) ont montré lavaidité du Vos-d par le biais de I’andyse factorielle. Ces
ééments correspondent bien aux échelles du questionnaire, al’ exception du surmenage, qu'il
S est avéré opportun de scinder en deux : surmenage quantitatif et qualitatif.
D’ autre part, une éude portant sur un échantillon de 2800 personnes a montré la fiabilité interne
de laméthode.

Caractéristiques::

Quantification : les différents scor es per mettent la compar aison avec d’ autres entreprises
du méme secteur d’activité ou avec d’autres départements de la méme entreprise.

Prévention : pas directement.

Niveau dela stratégie de prévention :
Il sagit d'un questionnaire de 94 questions, long mais assez SMple, sadressant aux personnes et
atirant particulierement I'attention sur les changements a apporter. Cet outil se range donc
parmi les méthodes dAnalyse.
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#12 : WORKING CONDITIONS AND CONTROL
QUESTIONNAIRE (WOCCQ)

12.Références:

DeKeyser V., Hansez |., Woceg, méthode belge de prédiagnostic des risques psychosoci aux.
Université de Liege, psychologie du travail et des entreprises. Services fédéraux des affaires
Scientifiques, Techniques et Culturelles (SSTC, contrats ST/12/011, 1994-1998 et PS/12/04,
1999-2000).

Obj ectif :

Evaluation du contréle des travailleurs sur leurs conditions de travail.

Application utile pour les entreprises désireuses de faire un diagnogtic des risques
psychosociaux pour la santé des travailleurs.

Quegtionnaire permettant d’ éablir des priorités en matiere d actions managérides, mémes
des analyses supplémentaires sont nécessaires pour preciser | intervention.

Mesure:

Des causes : évauation subjective du niveau de contr6le de certaines facettes du travail. Le
questionnaire tente d' évaluer les facteurs de stress.

Des effets: laMesure du Stress Professionnel (M SP), proposée par les auteurs en
complément du WOCCQ, interroge sur la présence de symptdmes résultant du stress.

Théoriealabase:

Le stress &ant un phénomeéne subjectif, le travailleur est le mieux placé pour évauer ses
contraintes au travail (adéguation entre gptitudes du travailleur et ressources extérieures
disponibles).

Le questionnaire est donc un moyen idédl pour évauer le sress et lesfacteurs de stress. Le
modé e de base est le modée de stress au travail "demande-contréle” de Karasek et Theorell
(1990).

Définition du stress:
Le stress est défini comme éant la réponse du travailleur devant des exigences de la Situation
pour lesquellesil doute disposer des ressources nécessaires et auxquellesil estime devoir faire
face (De Keyser et Hansez, 1996).
Cette définition indste sur |’ évaluation subjective des ressources, sur I’ implication du
travailleur, et sur I'incertitude de I’ issue comportant une probabilité d’ échec. Elle est
directement liée &lanotion de contréle de I environnement de travail.

Description :
L’ équipe de recherche propose un questionnaire, appelé le WOCCQ, mais auss d autres outils
de mesure du bien-ére au travall :
L'outil de diagnostic des risgues psychosociaux comprend :
5. Un questionnaire d’ évaluation du controle de la situation de travail, le WOCCQ:
80 items en 6 dimensons méangées:
ressources digponibles (cognitives, informationnelles, rdaionndles...): 9 items
exigences contradictoires liées ala gestion de latéche (conflits derdle...): 17 items
risgues personnels ou risgue pour autrui: 17 items
planification du travall (répartition charge de travail, horaires, congés, pauses): 12 items
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contraintes temporelles (cadences de travail, échéances a respecter a court terme...): 14
items
contr6le de I’ avenir (évolution, stabilité d’ emploi): 11 items
Formulation des questions a la premiére personne "je participe aux prises de décisions qui
concernent directement mes taches'
Réponse = échelle de type Likert : 1(rarement ou jamais) a4 (toyours ou presgue toujours).
Calcul des scores par dimension (somme des scores. Certains items possedent des scores a
renverser, repris dans un tableau).
26. Un relevé des situations problématiques décrites par les travailleurs:
Chague travailleur doit citer 3 Situations problématiques mageures qu'il rencontre au travail,
et en préeciser lafréquence et le degré de stress ressenti.

D'autres outils de mesures du bien-étre au travail sont proposés en option:
6. Ledegreé de stress psychologique au travail (Mesure de Stress Psychologique MSP):
LemyrelL. et Tesser R. (1988) ; Lemyre et d 1999, Université de Laval, Canada.
But = mesurer directement I’ &at subjectif d'"étre stressg”.
Verson MSP-25 A courte.
25 questions.
Exemple "Je suis confug(e), je n'al pas les idées claires, je manque d'attention et de
concentration”.
Réponse de 1 (pas du tout) a 8 (énormément), correspondant aleur état durant ces 4-5
derniersjours.
27. Le degré d’ épuisement émotionnel (Madach, 1982):
9 questions.
Exemple "Mon travall me vide littérdement sur le plan émotionnd™.
Réponses de 1 (jamais) a 7 (chaque jour).
28. L’ habilitation psychologique (signification, compétence, controle, impact):
8 quedtions.
Exemple "Letravail que j'effectue est tres important pour moi'.
Réponses de 1 (pas du tout d’accord) a5 (tout afait d’ accord).
29. L’ évduation d autres variables organisationnelles (job challenge, satisfaction au travail,
implication organisationnelle, intention de quitter le travail):
9 quedtions.
Exemple "Je suis dans I'ensemble tres satisfait(e) de mon travail”.
Réponses de 1 (pas du tout d accord) a5 (tout afait d’ accord).

Analyse desrésultats :

Pour obtenir les scores des 6 dimensions, il suffit de renverser certains items mentionnés dans
un tableau, et de faire la somme de tous lesitems de la dimension considérée.

Un score éevé refléte un contrdle important.

Ces scores peuvent étre anaysés statistiquement par rapport au score de stress du MSP ou par
rapport a d’ autres variables indépendantes (expertise, ancienneté, salaire, satut dans
I’entreprise...).

M odalités pratiques:
Langue : francas.
Plusieurs méthodes de recueil des données sont possibles : papier ou informatisée permettant un
feedback immédiat au participant.
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Tempsnécessaire :

40-50 minutes, pluslong s en entretien (appréciation par nous).

Ajouter 25 autres minutes pour compléter le questionnaire par les différentes mesures du
bien-ére au travail (lamesure du stress professionnd, de I’ épuisement émotionnel, de

I habilitation psychologique et autres variables organisationnelles).

Aide aux utilisateurs :
Formation requise :

Toute personne concernée par les ressources humaines de |’ entreprise ou de |’ organisation

est gpte autiliser les outils proposes, et a méme d' interpréter les données recueillies :

formation courte al’ utilisation du diagnostic S psychologue, Médecin du travail, personne

des ressources humaines.

possibilité formation al’ utilisation dispensée par les auteurs ou de prise en charge compléte.
Aideal utilistion: manud a disposition
Section d'aide avec des recommandations : nécessité de faire quelques démar ches préalables

telles que rencontre avec la direction afin d’obtenir son accord et son soutien, et
création d’un comité de pilotage.

Méthode validée:

Vdidation théorique (andyse de Rasch, gustement des items, coefficient de fiddlité des
edimations)

Tedt delavdidité de congtruit de I’ outil et de lavaidité convergente.

Application chez des professeurs d’ école secondaire technique et professonnelle (49

professeurs), des opérateurs d' une entreprise agro-adimentaire (58 personnes), des
infirmiéres (60), et des services publics de I’emploi et de laformation (816 agents).

Caractéristiques:

Quantification : les scor es calculés peuvent servir a comparer le group éudié a une
population de référence.

Prévention: le but de cette méthodologie est d’aboutir a des possibilités de démar che
d’intervention organisationnelle. Cependant, I'analyse du questionnair e pour
déterminer cespossibilités d’intervention n’est pas évidente, surtout pour un
utilisateur non expérimenté.

Niveau de la stratégie de prévention :

Laméthode parait bien pensée, tres compléte et tres équilibrée. Elle semble assez facile a
utiliser bien gqu'une formation soit souhatable. Elle se rapproche de laméthode Vos-D point de
vue durée et lourdeur mais est plus puissante par les outils "en option” et se range donc au
niveau 3, Analyse. Elle ne n'intéresse cependant uniquement qu'aux causes (et effets) bien que
prétendant pouvoir servir de base ala prévention.
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#13 : BASISVRAGENLIJST AMSTERDAM (BASAM)

13.Références:

Biessen P.G.A., de Gilder D. (1993) Vakgroep Arbeids- en Organisatiepsychologie, Universiteit

van Amgterdam. Basis Vragenlijst Amsterdam, handleiding. Swets Test service.
Objectif :

Evaluer les aspects psychologiques et sociaux du travail, aind que les "palitiques’ personnelles

au sein des organisations de travall.

Mesure :

Des causes : oui.
Des effets : une etimation de la satisfaction au travail est rédisée.

- Théoriealabase:
Questionnaire baseé sur la satifaction au travall.

M odél e besoin-satisfaction :

Besoins

personnels
Attitude al’ égard du

Accomplissement travail:
des besoins Satisfaction au

Comportement au
travail

— travail
Caractéristiques

du travail

Définition du stress:
Non précisée.
Description :
Il existe deux variantes du questionnaire :

L’une de 116 items, répartis en 23 échdles (de "Profit" versie) pour le secteur des banques

€t assurances.

L’ autre de 100 items répartis en 21 échelles (de "non-Profit" versie) pour I'adminigtration

publique.

Le questionnaire comprend 5 parties, en plus des données adminitratives : département, sexe,

age, nombre d’ heures prestées par semaine, sdaire...
7. Lescaractéristiques du travail : 9 échelles
40 items :
autonomie (4)
informations sur le travail en lui-méme (4)
importance de latache (5)
contenu (intér&t) de latéache (3)
responsabilité ressentie (4)
connaissance des résultats (4)
conflits de réles (5)
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imprécison desroles (5)
presson detravail (6)
30. Lesrelations avec les collegues et les chefs: 7 échelles
37items::
leadership socid/émationnd (6)
leadership de correction (4)
leadership simulant (5)
soutien par les collegues (5)
réception d' informations (6)
don d'information (6)
exactitude d appréciation (5)
31. Larémunération / récompense
version "Non-Profit" : 2 concepts, 8 items.
verson "Profit” : 2 concepts, 16 items
32. L’ attitude vis-a-visde I’ organisation : 2 échelles
Oitems:
sructure (5)
accessibilité de lahiérarchie (4)
33. Les conditions de travail : 1 échelle
6 items.

5 modalités de réponses sont prévues. hdlemad niet; in geringe mate; noch in geringe noch in
hoge mate; in hoge mate; helemad.

Inter prétation desrésultats :

Les formulaires remplis doivent étre adressés al’ indtitut Sweets en Zeitlinger, qui se charge de
I’ andlyse des données.

M odalités pratiques:
Langue : néerlandais.
Questionnaire destiné atous les types d organisation de travail, hormisle travail bénévole. Les
répondants doivent travailler depuis au moins 6 mois dans I’ entreprise pour passer le
questionnaire.
Condtitution d’ un groupe de travail qui est responsable d'informer toute I’ organisation sur le
questionnaire, et qui doit étre disponible pour répondre a toute question du personnel a ce sUjet.
Des questions supplémentaires (80 maximum pour le programme dinterprétation) spécifiques a
chague entreprise peuvent étre gjoutées au questionnaire standard. Ces questions doivent étre
formulées par |le groupe de travail.

Tempsnécessaire :
30 a 60 minutes pour le passage du questionnaire.

Aide aux utilisateurs :

Formation requise : non.

Aideal utilistion: une brochure explicative est disponible.
Nécessité de recourir a un groupe de travail responsable de I’ enquéte.
Une préparation avant le passage du questionnaire et nécessaire (vérifier que toutesles
questions sont pertinentes pour I’ entreprise, formulation des questions supplémentaires,
sdection du personnel qui vafarel’ objet del’enquéte...).

Section d'aide avec des recommandations : non.

BASAM Page 77



M éthode validée :
Le BASAM aéeé utilisé chez 4.771 personnes issues de 4 secteurs différents provenant de 19
organisations différentes.
Pluseurs éudes de vaidation ont été rédlisées.
Lavaidation principae aconsisté a vérifier la cohérence entre les échelles du BASAM et
différentsindices de stisfaction au travail. Lesauteurs estiment gu'il y aforte vaidité sil
existe une bonne corrélaion entre I’ échelle du BASAM et |'index de satisfaction.
Pour les modules contenu de latéche, rémunération et leadership, la cohérence et donc la
vaidité est jugée devée. Pour les autres, dle est moins bonne.

Caractéristiques:

Quantification:
Détermination d' un score pour permettre les comparaisons en interne dans I’ entreprise, mais
auss vis-a-vis d autres entreprises.

Prévention : non.

Niveau de la stratégie de prévention :

De par salourdeur, la nécessité de recourir a une interprétation extérieure et I'information a
donner au départ pour atteindre des taux de réponse élevés, cette méthode doit étre rangée au
niveau 3, Analyse.
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#14 : OCCUPATIONAL STRESS INDICATOR (OSI)

14 .Références:

Osipow S.H., Ph D, The Ohio State University, Spokane A.R., Ph D, The Universty of
Maryland, College Park, Occupationa Stress Inventory.

Obj ectif :
Mesure concise de 3 dimensions ou domaines d’ gjustement professonnd, ¢’ est-a-dire
d adaptation de I’individu & son milieu de travail et alatéche.

Les dimensions mesurées sont le stress professionnd, latenson psychologique et les ressources
d’ adaptation (copings).

Mesure :

Des causes : facteurs de stress.
Des effets : tenson physique et psychique. Classification en quatre niveaux de stress
professonnd.

Théoriealabase:
Non précisée.
Définition du stress:
Non précisée.
Description :
Questionnaire de 140 questions réparties en 3 sections :
8. Section 1 : Occupational Role Questionnaire (ORQ) (60 questions)
Mesure du stress professionnel par 6 échelles abordant les facteurs de stressliés ala
profession du travailleur et susceptibles de lui occasionner du Stress.
Surcharge du réle : travail demandé pas rapport aux ressources/capacités du travailleur a
accomplir les téches demandées.
Insuffisance desréles : évaduation de |'adéquation entre formations individuelles,
indruction, habileté, expérience et les exigences du travall.
Ambiguité de rble: clarté des priorités, attentes et critéres d’ évauation pour le travailleur.
Limite derdle: sentiment du travailleur d’ incompetibilité des demandes de role.
Responsahilité : impressond’ avoir beaucoup de responsabilités pour la performance et le
bienétre des autres dans le travail.
Environnement physique : exposition a des conditions physiques extrémes ou a des
substances dangereuses.
Exemple: "Je suis responsable du bien étre de mes subordonnés.”

34. Section 2 : Personal Strain Questionnaire (PSQ) : (40 questions)

Mesure de latension psychologique par 4 échdlles.

Tenson professonndle : vécu du travailleur par rapport ala qudité de son travail et de son
rendement.

Tension psychologique : évaluation de la présence de problémes psychol ogiques ou
émotionnes.

Tenson interpersonnelle: difficultés dans les rdions inteperpersonnelles

Tengon physique : releve de plaintes concernant la santé.

Exemple: "Ces dernierstemps, je n'arrive pas a suivre au boulot.”
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35. Section 3 : Personal Ressources Questionnaire (PRQ) (40 questions)
Mesure des ressources d’ adaptation par 4 échelles.
Divertissement : activités récréetives, périodes de relaxation.
Prise en charge de soi : engagement dans des activités réduisant |e stress chronique.
Support socid : soutien et aide de I'entourage.
Adaptation rationnelle et cognitive : emploi d’ habiletés cognitives face au stresslié au
travail.
Exemple "1l y aau moins une personne compréhensive avec qui je peux discuter de mes
soucis.”

L es réponses sont reprises sur une feuille de cotation avec identification personnelle (nom, &ge,
sexe, professon, qudification professonndle et date).

II'y a5 modalités de réponses:

36. Rarement ou jamaisvra

37. Pafoisvra

38. Sowvent vra

39. Vra laplupart du temps

40. Toujours vrai

Il est possible de ne faire passer qu’ une ou deux des sections du questionnaire plutét que les
trois.

Analyse desrésultats :

Les réaultats doivent étre fournis par I examinateur et non pas par le répondant.
L’ examinateur détermine un score pour chague rubrique et chague section al’ aide d’ une feille
de correction (certains scores doivent étre inversés) et rapporte les résultats sur une grille (il
exige une grille pour les hommes et une pour les femmes).
- Pour le stress professionnel (ORQ) et la tension psychol ogique (PSQ),

un score de plusde 70 : forte probabilité de stress auquel |e sujet peut difficilement

d adapter.

entre 60 et 69 : niveaux modérés de stress auque le sujet s adapte difficilement.

entre 40 et 59 : niveau norma de Sress.

moins de 40 : absence de stress et de surmenage psychosocial.

Pour les ressources d’ adaptation (PRQ),

moins de 30 : manque sgnificatif de ressources d’ adaptation.

entre 31 et 39 : déficits modérés en ressources d’ adaptation.

entre 40 et 59 : ressources d’ adaptation moyennes, normales.

plus de 60 : ressources d' adaptation élevees.
L es personnes présentant un niveau moyen ou devé al’ ORQ et au PSQ, combiné aun faible
score au PRQ sont fort susceptibles de présenter une détresse psychologique significative.
L’ andyse globae des trois scores donne une idée d’ ensemble, tandis que les scoresisolés
fournissent des renseignements plus détaillés sur le stress professonnd, latension
psychologique et |es ressources.
Il existe des guidelines pour I’ interprétation des résultats par échelle.

Modalités pratiques:
Langue : anglas ; une version francaise existe.
Tempsnécessaire :

30 & 60 minutes pour répondre au questionnaire.
25 minutes pour déterminer les scores et les interpréter.
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Aide aux utilisateurs :

Formation requise : ce questionnaire ne devrait étre utilisé que par du personnd qualifié
pour I'utilisation et I'inter prétation de tests psychologiques. Ce personnel doit avoir
une bonne connaissance des notions de stress, de contrainte et des ressour ces
d’ adaptation.

Aideal utilistion: un manue d’utilisation expose I’ utilisation correcte du test, la
procédure pour déterminer les scoreset I'interprétation desrésultats.

L’OSl ne doit étre utilisé que dans |’ optique avec laguelle il a éé congu, ¢ est-a-dire
I"identification du stress professionndlement induit et au bénéfice de cdui qui le pase
volontairement. Il ne peut en aucun cas ére utilise ad autres fins telles que sdection,
promotion, évaluation des performances professionnelles, ...

Idédement, I’ OSl doit faire partie intégrante d’ une andyse plus globae de la santé mentde
et physique aind que de |’ adaptation professionnelle.

Section d' aide avec des recommandations : non.

M éthode validée :

Lavdidité del’ OSl a été éudiée et établie au cours de nombreuses éudes comportant des
études d’' anayse factorielle, des éudes de corrdation, des éudes utilisant les échelles pour
diminuer le stress et des études du stress, de la surcharge et des modées de coping.

Caractéristiques:
Quantification: classification des per sonnes en différents niveaux de stress.
Prévention: S'intéresse surtout aux ressour cesindividuelles d’ adaptation.

Niveau de la stratégie de prévention :
Lalongueur et I'exigence de compétence pour I'utilisateur place cette méthode au niveau 3,
Analyse. Safaiblesse est cependant, anotre avis, de mettre trop I'accent sur les capacités des
personnes, plutdt que sur les exigences du travail. Le danger souligné par les auteurs dune
utilisation abusive nous parait aind bien réd.
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#15 : ORGANISATIONAL ASSESSMENT SURVEY (OAS)

15.Références:
Larry A. Braskamp, Ph.D., Martin L. Maehr, Ph.D. (1985-1986) Organisationd Assessment
Survey,. http://mww.metritech.com/M etritech/Products/oas.htm

Objectif :
Programme d' évaluation et de développement aidant les entreprises aidentifier les problémes
menant a une faible productivité et une insatisfaction du personnel.

Mesure :

Des causes car éudie les écarts entre les besoins de motivation des employés et les
opportunités de travail ressenties et la culture d’ organisation. L’ OAS aide les entreprises a
identifier les domaines potentiels de changement.

Des effets non.

Théoriealabase:
L’ensemble de la culture d’ organisation d’ une entreprise est largement influencé par les vaeurs
individudles de travail des employés.
L’ investissement personnel des individus pour les entreprises est treés important : plusles
employés s investissant, plus ¢’ est probable qu’ils se sentent engagés, qu'ils soient satifaits et
productifs.
Les 4 facteurs consdérés sont :
- Reconnaissance : importance de |’ efficacité des systemes de récompense et de feedback au
sindel’entreprise.
Accomplissement : degré des niveaux standards de performance de I’ entreprise et auto-
imposés.
Pouvoir : effet de la compétition et des conflits présents dans |’ organisation.
Affiliation : besoins et opportunités d'interaction dans I’ entreprise.
L évauation de I investissement persomne au niveau individuel peut se faire par un autre outil,
le Work Mativetion Inventory.

Définition du stress:;

Leterme stressn’ et pas utilisé explicitement. Ce questionnaire est plutét orienté versla
motivation et la satisfaction des travailleurs.

Description :
Le questionnaire comprend 200 questions réparties en 3 sections, chacune précédée
d indructions.
9. sectionl:
90 questions recueillent I'opinion du sujet sur toute une rie daffirmations telles que
"gagner est important pour moi" ou "je me sens bien quand jefais plaisir aquelquun
important pour moi*.
Recherche de chalenges, compétitivité, importance de I’ argent et des possibilités
d augmentation ou promotions, ambition, difficulté des buts recherchés, importance des
relations avec autrui, importance de la reconnai ssance, indicateurs de succes, avis
concernant les personnes a succes, confiance dans les autres, confiance en soi.
5 modalités de réponse sont prévues : Pas du tout d’ accord/ pas d' accord/ incertain/
d’ accord/ tout-a-fait d’ accord.
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41. section 2 :

40 questions recueillent I'opinion du sujet concernant son travail:

Exemple: "mon travall actud me donne I'occasion daugmenter mon influence sur les
autres'.
ou "mon travail actuel me donne I'occasion d'aider les autres directement”.

Section listant des opportunités qui pourraient étre offertes par I'emploi actud :
mon travail me fournit des opportunités de montrer mes compétences, de me sentir
valorise et nécessaire, de superviser d' autres, de recevoir des bonus ou autres avantages,
d aider des gens, de ressentir de la fiddité envers ma compagnie et mes collégues,
d améliorer mes compétences et mes talents, de travailler en équipe, d' avoir le temps
nécessaire pour effectuer un traval de qualité, defaire du travail intéressart, ...

5 modalités de réponses sont également prévues. Pratiquement jamais fourni/ rarement
fourni/ parfois fourni/ souvent fourni/ presgue toujours fourni.

42. section 3 :

Cette troisiéme partie comprend 70 questions concernant I'opinion du sujet sur son

entreprise.

Exemple: "je miidentifie ala compagnie’.

Quadité du travall d' équipe, compétitivité, justice, adégquation de la rémunération,
satisfaction du travail rédisg, identification ala compagnie, respect du travailleur
individud, qualité de lacommunication, qudité des relations avec la hiérarchie,
implication dans les décisons concernant directement son travail, indructions claires,
manque de confiance interpersonnelle, aucun controle de carriére, regret d avoir chois
ce job, sentiment d’ étre bloqué dans la position actuelle, présence d’ un feedback
concernant le travail, sécurité demplai. ..

5 modalités de réponses sont prévues. Pas du tout d' accord/ pas d’ accord/ incertain/

d’ accord/ tout-a-fait d’ accord.

Analyse desrésultats :
Le mode de dépouillement n'est pas précise et le rapport est établi par | équipe del’ OAS.

Modalités pratiques:
Langue : anglas
Utilisation des résultats individuels ou de groupe selon les besoins.
Des demandes spécifiques d' adaptation et des anayses particulieres peuvent étre adressées a
leurs consultants.

Temps nécessaire :
Supérieur a1 heure.

Caractéristiques::

Quantification : aucune infor mation n'est fournie.

Prévention: La méthode S intéresse aux causes, mais|’équipe OAS semble nécessair e pour
I'inter pr étation.

Aide aux utilisateurs :
Formation requise : non nécessair e pour |’ utilisation, mais bien pour I'inter prétation.
Aideal utilistion: non.
Section d’ aide avec des recommandations : non.
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M éthode validée :

Un groupe de plus de 1000 adultes a été testé.
Le coefficient de fiabilité est de 0,82 au travers des différentes sections.

Niveau de la stratégie de prévention :

Le questionnaire, particulierement long, redondant et fastidieux, se rapproche des
questionnaires BASAM et WOCCQ point de vue difficulté et compétence requise. |l est
cependant pluslourd et sintéresse moins aux causes et al'éat dune Stuation detravail quala
perception, alamotivation et ala personnalité du répondant.

Il sagit dune méthode de complexité correspondant au niveau 3, Analyse, fortement orienté

vers les perceptions.
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#16 : VRAGENLIJST ARBEID EN GEZONDHEID (VAG)

16.Références:

Grindemann RW.M., Smulders P.G.W., de Winter C.R. (1993) Vragenlijst arbeid en
gezondheid handleiding, Sweets en Zdtlinger B.V., Lisseen NIPG-TNO, Leiden.

Obj ectif :
Laméthode a éé daborée al’ origine pour définir le fonctionnement personnel d’ individus dans
leur Situation detravail. Son but et de connaitre rapidement I’ évaluation que les sdlariés font
de leur travail et de leur santé. Les conclusions doivent étre faites au niveau du groupe.
Le but et daing é&ayer la politique en matiere de travail et de santé.

Mesure :

Des causes : tente d'identifier les phénoménes susceptibles de causer du stress dans
I’ organisation.
Des effets : andyse des donnéesrdatives ala santé.

Théoriealabase:
Non précisée par les auteurs dansle manuel d' utilisation de la méthode.

Définition du stress:
Non précisée.
Description :

Il existe deux versons du questionnaire:
Laversion courte : 41 questions comprenant 40 questions spécifiques et d’ une question
générae.
Laverson longue : 200 questions.

Version courte:

Les questions peuvent étre réparties en 10 groupes :

Quegtions d'identification : département, fonction, &ge, sexe, travail atemps plein/partid,

formation, ancienneté, horaires (ir)réguliers.

10. Contenu de latéche : 5 questions
Formation insuffisante, travail trop Smple, mangue de variation, d'intérét, de plaisr dansle
travail.

43. Effort physique et mentd : 6 questions
Travall exigeant effort physique ou menta important, contrainte de temps, problemes de
cadence, travail trop souvent fatigant, besoin d' aborder le travail plus camement.

44. Organisation du travall : 5 questions
Mauvaise organisation du travail, possibilités de concertation insuffisantes, Stugtions
imprévues faisant obstacle, géne résultant de défauts du travail des aitres, travail rendu
difficile par absence d' autres travailleurs.

45. Conditions de travail physique, sécurité et équipements : 6 questions
Inconfort di a des variations de température, sécheresse de I’ air, manque d'air frais, bruit,
malivai ses odeurs, et lacunes concernant la séeurité.

46. Direction et collégues : 5 questions
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Mauvaise ambiance de travail, irritation provoquée par les collegues, manque d’ une bonne
direction journdiere, mawvaise image du travailleur par la direction journdiere, observations
du travailleur non consdérées.

47. Rddiontravall — vie privée: 1 question
Influence défavorable des conditions de travail sur lavie privée.

48. Evduation et perspectives d’ avenir : 3 questions
Sentiment de mauvaise appréciation par I’ entreprise, rémunération ne correspondant pas au
travail, pas de perspectives d avenir.

49. Appréciation générde concernant le travail : 1 question

50. Santé physique et psychique : 5 questions

51. Absentésme, consultations médicaes, consommation de médicaments : 4 questions

Exemple" Consommezvous régulierement des médicaments?'.

Réponse: oui/non.

Interprétation desrésultats :

Presgue toutes les questions de cette liste peuvent ére complétées par oui ou par hon, ce qui
permet une présentation rapide et claire des résultats en pourcentages de plaintes par
guestion ou en somme des plaintes pour un SUjet..

Comparaison possible des résultats d’ une entreprise avec ceux d' une autre du méme secteur
gréce au fichier de données du NIPG.

Modalités pratiques:
Langue : néerlandais.

Tempsnécessaire :

Versgon longue : plus de 60 minutes.

On peut utiliser cette versgon de fagon modulaire en ne reprenant que les sujets ou modules
cong dérés intéressants dans |la Situation éudiée.

Verson courte : 15 minutes.

Aideaux utilisateurs :
Formation requise : nulle pour le réondant mais spécialiste pour I'inter prétation.
Aideal’utilistion: un manuel d’instruction de 32 pages existe en néerlandais.
Une approche méthodique en 4 éapes est recommandée
Préparation et introduction de I’ enquéte:
Congiitution d un groupe de travail en qui ladirection et les travailleurs ont confiance et
qui explique aux travailleurs lafindité du questionnaire. Choix du questionnaire
standard ou d' une version plus spécifique al’ entreprise. Préparatifs adminigratifs. ..
Passage du questionnaire :
Questionnaire rempli individudlement, sans intervention de |’ organisation, alamaison
ou au travall, dans un lieu came.
Analyse des données et rapport :
Dépouillement des questionnaires par les auteurs.
Evaluation et formulation de recommandations :
Organisation d’un débat concernant les résultats de I enquéte. Rédaction de
recommandations. Rédaction d’ un plan d' action pour lamise en cauvre des
recommandations. Etablir des contacts entre les sdariés qui le souhaitent et ladirection,
le chef du personnd...
Section d'aide avec des recommandations. non.
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M éthode validée :

Le questionnaire a &té testé pendant des études expérimental es dans différents types

d entreprises et parmi différents groupes professionnels (17.000 personnes au tota).

Dans ces éudes expérimentaes, I ensemble des travailleurs &ait intégré, auss bien les
départements de production que les services adminigtratifs, les cadres techniques et
adminigratifs et ladirection. Lataille de ces entreprises variait de quelques dizaines de
travalleurs a quelques milliers.

Des adaptations successives ont été réalisées grace aux données récoltées lors de ces études
expérimentaes et ont abouti a une version standard, version alaguelle des questions spécifiques
al’ entreprise peuvent étre goutées.

Entre-temps, 7000 travailleurs de I'industrie, des pouvairs publics et du secteur des services ont
complééle VAG, aing que 8000 travailleurs des soins de sarté en milieu hospitdier.

L es données récoltées sont conservées dans un fichier de référence tenu ajour par le Nederlands
Ingtituut voor preventieve Gezondheidszorg NIPG.

Caractéristiques:

Quantification: calcul de score par les auteursde la méthode, per mettant une compar aison
entre entreprises.

Prévention: a partir desinformationsindividuelles récoltées, les conclusions sont orientées
vers des actions collectives d’ or ganisation, mais cela demande I’ aide des auteursde la
méthode.

Niveau de la stratégie de prévention :

Laverson longue doit étre classée parmi les méthodes les plus lourdes (200 questions) au

niveau 3, Analyse, aors que laversion courte (41 questions) se rapproche des questionnaires de
Karasek ou du Club européen de la Santé, tout en abordant un ensemble moins cohérent
(apparemment) d'aspects de la Situation de travail.
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#17 : QUESTIONNAIRE SUR LE VECU DU TRAVAIL (VT)

17.Références:

van Vedhoven M., Mejman T.F., Le VT, questionnaire sur le vécu du travail, Quest asb.l.
Inditut Nationa de Recherche sur les Conditions de Travail (INRCT).

Verson néerlandaise : Vragenlijst Beleving en Beoordding van de Arbeid (VBBA).
Adaptation francaise : Castdain F., D’ hertefelt H., Moors S., Wendelen E.

Obj ectif :
Mesurer le stress et |a charge psychosocide detravail al’ aide d' un questionnaire et rédliser une
andyse derisque.

Lestravailleurs indiquent eux-mémes pourquoi ils ament travailler dans leur entreprise et
ce qui freine leur enthousiaame.

Mesure :
Des causes : Le questionnaire peut étre utilisé a différents niveaux et étre appliqué a
I organisation, a un département ou al’ individu:
I’ organisation :
mise en évidence des aspects qui condtituent |es problemes de charge psychosociae et
de stress au travail. L’ entreprise peut comparer ses résultats avec ceux d autres
entreprises du méme secteur qui ont déja appliqué le questionnaire.
le département :
comparaison de la charge psychosociae et de ses conséguences au sein de ce
département par rapport au reste de I’ entreprise ou a d autres organisations.
Les chefs de département discutent avec les travailleurs des aspects relevés par le
guestionnaire pour faire des propositions de mesure.
I"individu :
outil de dépistage dans le cadre de " accompagnement médico-socid.
Des effets : en posant des questions sur la qualité du sommeil au cours de 4 dernieres
semaines, sur les réactions émotionnelles au travail au cours de la semaine écoulée, et sur la
fatigue au travail au cours des derniéres heures de travail de la derniere journée de travall
terminée,

- Théoriealabase:
Questionnaire par échdlles, ¢’ et-a-dire par ensemble de questions investiguant une méme
caractéristique latente de fagon a éviter d'influencer laréponse.
Leséchelesdu VT visent larddion travail-santé.
Il n'y apas d' échelle permettant de poser de diagnostic des problémes de santé.
Modéles théoriques

de charge de travail (van Dijk 1990)

de charge- réparation ( Meijman 1989)

de demande-controle-support (Karasek et Theorell 1990).

Définition du stress:
Aucune définition du stress n'est explicitement proposée.
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Description :
Verdgon intégrae "questionnaire VT intégrd" :
200 Questions en 27 échdlles + 42 items sous forme de questions séparées et
supplémentaires. Tota de 242 questions + 13 questions de données personnelles.
Version abrégée "questionnaire VT de base” :
108 questions en 14 échdles + 13 questions de données personnelles.
4 chapitres :
caractérigtiques du travall
organisation de travall et relaion de travail
conditions de travail
stress aul travail.

Verdonintégrae :

11. Données personnelles (13 questions)
13 questions (&ge, nom, sexe, niveau d’ enseignement, entreprise, département, fonction,
années de service, type de contrat. ..)

52. Caractéristiques du travail (67 questions)
Rythme et quantité de travail (11), Charge mentae (7), Charge émotionnelle (7), Effort
physique (7), Diversté dansle travail (6), Possibilités d’ apprentissage (4), Autonomie
dansvotre travail (11), Autres questions sur les caractéristiques de travail (14).
4 modalités de réponse : toujours, souvent, parfois, jamais.

53. Organisation du travail et relations dans le travail (71 questions)
Relations avec vos collegues (9), Relations avec votre chef direct (9), Problemes avec le
travail (6), Manque de précison dansle travail (5), Changement dans les taches (5),
Information (7), Communication (4), Participation (8), Possibilités de contact (4), Autres
questions sur |’ organisation et lesrelations de travail (14).
4 modalités de réponse : toujours, souvent, parfois, jamais.

54. Conditions de travail (26 questions)
Incertitude quant al’ avenir (4), Rémunération (5), Possibilités de carriére (4), Autres
questions sur les conditions de travail (13).
4 modalités de réponses : toujours, souvent, parfois, jamais.

55. Stress au travail (78 questions)
Le plaigr au travail (9), Implication dans |’ organisation (8), Changement d emploi (4),
Besoin de récupération (11), Rumination (4), Quaité du sommell des 3 a4 derniéres
semaines (14), Réactions émotionnelles (12), Fatigue au travail (16).

Pour les chapitres 1 & 6: 2 modalités de réponses : non, oui.

Pour le chapitre 7: 4 moddités de réponses : pas du tout, a peine, un peu, tout afait.
Pour le chapitre 8: 5 modaités de réponses d' intengité croissante.

Tota deverson intégrae : 242 questions + 13 questions de données personnelles = 255.

Version abrégée :

12. Données personnelles (13 questions)
13 questions (&ge, nom, sexe, niveau d’ enseignement, entreprise, département, fonction,
années de service, type de contrét...).

56. Caractéristiques du travail (46 questions)
Rythme et quantité de travail (11), Charge émotionnelle (7), Effort physique (7), Diversité
du travail (6), Possibilité d’ gpprentissage (4), Autonomie au travail (11).

57. Organisation du travail et relations dans le travail (26 questions)
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Reations avec les collégues (9), Relations avec le chef direct (9), Participation (8).
58. Conditions de travail (4 questions)
Incertitude quant al’ avenir (4).
59. Sress au travail ( 32 questions)
Leplaisr au travail (9), Implications dans |’ organisation (8), Besoin de récupération (11),
Rumination (4).

Totd versgon abrégée : 108 questions + 13 questions de données personndles = 121.

Interprétation desrésultats :
L’INRCT traite les questionnaires complétés, effectue I’ andyse Satistique des données, gerele
fichier de référence et survellle le caractére scientifique de |’ approche.
Ce sont donc des personnes externes a |’ entreprise qui traitent les informations contenues dans
les questionnaires, analysent les données et adressent un rapport al’ entreprise.
Un feedback doit ére donné aux personnes qui ont participé al’ enquéte.
Le rapport met en évidence les points forts et les points aaméiorer.

Les données concernant 74.195 travailleurs de 1040 organisations servent de référence pour le
questionnaire VT aux Pays-Bas.

Depuis 1998, I'INRCT réalise une anadyse statistique des données collectées gréce au VT dans
le but de condtituer un fichier de référence éaborant un état des lieux du niveau de stress dans
les entreprises belges. Ceci permet la comparai son des résultats entre entreprises et permet

d aborder la problématique du stress efficacement.

Modalités pratiques:

Langue : disponible en francais, néerlandais, anglais et dlemand.

Idédlement, le taux de participation doit étre de 60 %. Ce taux doit &re de 50 % au
minimum pour que I’ é&ude soit pertinente.

Quest adhl diffusele VT, assure la production et la fourniture du questionnaire, assure une
formation pratique destinée aux utilisateurs, organise I’ échange d’ expérience et d’ expertise
entre les utilissteurs du V.

L’'INRCT traite les questionnaires complétés, effectue I’ analyse statistique des données,
gérelefichier de référence et surveille le caractére scientifique de I’ approche.

Tempsnécessaire :
45 a 90 minutes pour laversion intégrae selon les auteurs.

Aide aux utilisateurs :

Formation requise : une for mation pratique destinée aux utilisateurs peut étre dispensée
par |'asbl Quest.

Aideal utilistion: le VT est accompagné d’ un entrainement pratique destiné aux
utilisateurs et comportant des conseils a propos:
du plan de communication et de |’ organisation de la collecte des données.
de!’interprétation correcte des résultats.
de la présentation des conclusions.
de laformulation d actions de suivi.
de I'implémentation du plan d action.
Il et nécessaire d'intégrer les données sur I’ absentésme, lesincapacités de travall, la
productivité et les examens médicaux pour amédiorer la comprénension des données
acquises par le questionnaire.

Section d' aide avec des recommandations : non.
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M éthode validée :
L es études psychométriques ont montre lafiabilité et I’ unidimensonndité des échdles ans que
lavalidité par rapport ades critéres externes comme |’ absentésme.
Cet outil et soumisaun large test pratique dans les entreprises et dans les services de médecine
du travall.
Le questionnaire VT a é&é éaboré a partir de 50 outils d§a existants dans ce domaine, dansle
but de rendre le matérid exigtant agpplicable au domaine de lamédecine du travall.
L es données concernant 74.195 travailleurs de 1040 organisations servent de référence pour le
questionnaire VT aux Pays-Bas.

Caractéristiques:

Quantification : les réponses au questionnair e sont analysées quantitativement, de facon a
établir des comparaisonsentrel’entreprise et la moyenne de la population active, ou
entrel’entreprise et d’autresissues du méme secteur.

Les données peuvent également étre ventilées sdlon I’ &ge, le département, I’ ancienneté, le
sexe ou laformation.

Prévention: les pointsforts sont misen évidence, ains que les pointsa améiorer. C’est
ensuite a |’ entreprise de mettre en cauvr e cette seconde étape.

Niveau de la stratégie de prévention :

Laversion abrégée savére assez comparable du point de vue complexité et exigences
temporelles aux méthodes VOS, WOCCQ, BASAM et autres.

Laverson intégrale et par contre la plus longue de toutes celles passées en revue dans cette
étude.

Toutes deux se Stuent manifestement au niveau 3, Analyse, voir 4, Expertise, en ce qui
concerne laverson intégrae.
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#18: LISTE DE CONTROLE STRESS SuvaPRO ( SuvaPRO)

18.Références:

Rlegsegger R. Dr.,

"L utte contre |e stress en tant que cause d'accident”

"Stresse ? Voilaqui pourravous aider !, Suva, référence 44065.f, 1998
"Liste de contréle stress SuvaPRO, Suva, référence 67010.f, 1999.

Obj ectif :

Identification de Stuations stressantes dans | entreprise, dans le but de maitriser lesrisques qui y
sont associés et détermination d'un plan des mesures a mettre en cauvre pour combattre le stress.

Mesure :

Des causes : identification des stresseurs et des ressources contre le stress.
Des effets : recherche des symptdmes du stress.

Théoriealabase:

Laméthode postule que le sujet compare les exigences auxquelles il doit répondre a ses

p0$| bilités et capacités. Trois cas peuvent aors se présenter.
Il et Sr dy arriver: aucun stress n'en résulte.
Il est SOr de ne pasy ariver: aucun stress direct, mais cet échec peut entrainer un nouveau
stress par peur d'un nouvel échec ou par inséeurité demploi.
Il nesait pas sil y arrivera: dans ce cas un sress singtdle avec risque d'accident a court
terme et menace pour la santé along terme.

Définition du stress:

Le stress est un état de tension, d’ excitation continue et désagréable, suscité par une téche ou
une exigence dont la personne ne sait pas s ele pourraen venir about. Ce qui incite une
personne a sinvestir dans son travail et a montrer aque point ele est importante et
indispensable, n'est donc pas considéré comme du stress. Par stress, |es auteurs entendent donc
quelque chose de négatif.
Des précisions concernant la notion de stress sont données dans le document "liste de controle’
pour aider les personnes qui le remplissent a répondre a la premiére question.
"Le stress se traduit par :
- Des plaintes des collaborateurs relatives aux délais et ala masse de travail

Un absentéisme souvent supérieur ala moyenne, des troubles du sommeil, des douleurs

gastriques, des nausees, des maux de téte, etc. ..

Une recrudescence des accidents, des incidents et des dysfonctionnements

Un climat de travail souvent empreint d’ une certaine impatience et irritation.”

Description :
L'ensemble des 3 documents parait organise comme suit:
13. Le dépliant (A4, 4 volets) "Lutte contre le stress en tant que cause d'accident” sadresse aux
cadres. 11 comprend les 10 questions suivantes:
Y at-il dans votre entreprise un nombre supérieur ala moyenne d'accidents ou de dégéats matériels?
Les délais sont-ils difficilement gérables dans votre entreprise?
Y at-il desréclamations delapart de collaborateurs concernant le stress?
Les absences sont-elles supérieures ala moyenne?
Des postes de travail sont-ils menacés?
Y at-il fréguemment des incidents dans |e déroulement de I'exploitation?
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60.

61.

Y at-il des postes de travail ou les employés sont socialement isol és?

Y at-il despostes de travail avec des activités monotones ou des contraintes peu équilibrées?
L es responsabilités sont-elles fortement centralisées?

Votre entreprise fonctionne-t-elle avec du travail posté? Y travaille-t-on le week-end

Les réponses se font par oui ou par non. Siuneréponse "oui" est donnée aplus de 4
questions, le document suggere que "aors votre personne est tres probablement expose au
dress’.

Le document "liste de controle stress' sadresse plutét aun groupe detravail. || comprend
15 questions réparties en 3 sections.
Identifier le stress: 1 question
"Maitrisez-vous réellement |es problémes de stress dans votre entreprise 7
Eliminer les causes de stress (mesure 1) : 8 questions concernant les items suivants:
temps suffisant pour planification et organisation du travall:
activités adaptées aux capacités des collaborateurs,
outils et documents nécessaires disponibles au bon moment pour les collaborateurs,
bonne communication entre |es personnes et les services,
bonne collaboration au sein du personne / entre les supérieurs et leurs subordonnés /
entre les supérieurs,
efforts pour diminer les nuisances environnantes telles que bruit, poussiére, chaeur,
courantsd'air,
organisation du travail sans interruption inopportune,
possibilité d' influence des collaborateurs sur leur rythme de traval.
Créer un bon climat de travail (mesure 2) : 6 questions aur:
participation des collaborateurs ala planification et al’ organisation du travail,
possibilité pour les collaborateurs d’ émettre des suggestions et des critiques envers
leurs supérieurs sans crainte de représailles,
encouragement d’ une bonne collaboration au sein des secteurs de travail,
discussion ouverte des conflits et résolution de ceux-ci de fagon congtructive,
considération des supérieurs vis-a&vis des collaborateurs,
satisfaction des collaborateurs concernant leur Stuation de travail.
Les 3 moddités de réponses prévues pour toutes |es questions sont: oui, en partie, non.
S une question ne s applique pas al’ entreprise, il suffit de labarrer.
Un tableau est proposé pour faire la synthése dela discussion. || comprend 5 colonnes:
mesure a mettre en oauvre, délai, responsable, mesure exécutée, remarques, contréle.

Le document "Stressé? Voilaqui pourravous aider !" sadresse, comme le titre I'indique,
aux individus. Ce document de 15 pages comprend 10 sections.

Stresser ou ne pas stresser, telle est la question.
5 cas personnels de stress sont présentés.

Le stress, ¢’est quoi au juste ?
Le stress est défini et le processus d'apparition est illustré.

Causes du stress:
Le sujet est invité aidentifier les stresseurs (facteurs al’ origine du stress) qui le concernent
en répondant par "jamais/ rarement / souvent” a 25 questions.
Au poste de travail : 17 questions concernant:
charge de travail trop importante, taches trop compliquées, attentes ou ordres
imprécis, responsabilités imprécises, peu de marge de manoauvre, charges peu
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diversfiées, peur du chdmage, pression due ala compétition, feedback inexistant
ou uniquement négatif, responsabilités importantes, interruptions et perturbations
fréquentes, préparation du travail et coordination insuffisantes, pauses insuffisantes
Ou inexistantes, contraintes liées au travail en équipe, contraintes liéesa
I environnement, conflits avec colleégues de travail, conflits avec des chefs.

Durant lesloisirs, dans la sphere privée : 8 questions concernant:
conflits avec le conjoint / les enfants/ les amis, charges multiples, soucis
financiers, trop de choses qu’ on souhaiterait ou devrait faire, manque de contacts
humains, autres causes ...

Effetsdu stress :
Le sujet est invité a cocher les symptdmes qu'il rencontre le plus fréquemment.
Effets du stress a court terme : 7 questions:
travall non préparé et effectué ala héte, difficultés de concentration / pertes de
mémoaire, redtriction de la perception sensorielle, réactions imprécises, irritabilité /
contrariété / insatisfaction, transpiration en |” absence d' effort physique, nombre
croissant d' erreurs et d’ accidents.
Effets du stress amoyen et long terme : 17 questions:
troubles de la santé (maux de téte, nervosité, insomnies, troubles digestifs, troubles
cardio-vasculaires), ne plus arriver & se détendre, suractivité, manque d énergie,
amour-propre en baisse, consommation croissante de substances engendrant la
dépendance, ambiance tendue ou explosive, baisse de la crédtivité et de la capacité
as enthousiasmer, baisse de laqudité et du rendement, mauvais climat de travail,
risque d’ accident en hausse, découragement / abattement.

Lesressources: 5 questions.

Le sujet indique S ses ressources sont bonnes ou insuffisantes (et dans ce dernier cas, il et
invité a gouter des remarques) concernant 5 aspects:.

marge de manacauvre, coopération / réseau socid, information et participation, forme
physique et mentale, organisation / planification / travail motivant.

Quepuisijefaire?
Tableau reprenant les résultats de |’ analyse de la Situation par rapport au stress :
mes causes de stress les plus fréquentes,
mes symptémes |es plus importants,
possibilités d amélioration des ressources.
En cas de Situation urgente, proposition lui est faite de suivre une procédure en 3 étgpes :
| arréte,
j’informe,
| assure.

Supprimer les sources de stress :
Cette section illustre certains stresseurs de fagon plus détaillée.

Favoriser lesressources:

Cette section donne quel ques recommandations concernant:
I'organisation, la planification et la préparation
la communication
la déente et I'équilibre.
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Et que doivent faire Henri, Claudie, Sandra, Pierre et Thomas ?
L es cas pratiques exposas en rubrique 1 sont repris et discutés.

Mon programme personnel de lutte contre le stress :

Chaque personne et invitée a se congtituer un tableau des mesures a prendre, avec énonce
de lamesure, date d' échéance pour larédliser, date de contrle prévue et raison de la non
rédisgtion.

Analyse desrésultats :

Les deux derniers documents proposent respectivement, sur le plan collectif et sur le plan
individuel, des tableaux de synthése avec laliste des actions a prendre, arédiser par qui, pour
quand, avec controle de larédisation et des raisons d'échec éventudlles.

M odalités pratiques:
Langue : disponible en frangals, itdien, dlemand.

Tempsnécessaire :
15 minutes pour les 10 questions adressées au cadre; 1 heure pour laréflexion callective; un
temps variable pour I'é&ablissement d'un programme personnd de gestion du stress.

Aide aux utilisateurs :

Formation requise : non.

Aideal utilistion: oui, explications claires dans les brochures et accompagnant les
questions.

Section d' aide avec des recommandations :
Il et important que la remise de cette brochure aux collaborateurs aille de pair avec la
volonté de I’ entreprise de prendre en compte les propositions d’ améioration.
Labrochure permet également, de par sa présentation, sesimages, son texte clair, concis et
illustré par des exemples pretiques interpellant la personne, de sengibiliser les personnes au
Ujet.
Il est recommandé de faire un contréle tous les 12 mois pour vérifier que des changements
utiles ont été opérés.
M éthode validée:

Non précise par les auteurs.

Caractéristiques:
Quantification : non.
Prévention:
Lalutte contre e stress comprend deux aspects fondamentaux :
Eliminer les stresseurs ou du moins, ramener leur influence a un niveau supportable.
Développer ou renforcer les ressources.
La méthode propose d'abord un dépistage par les cadres (et pourquoi pas éventuellement par les
employés). Elle suscite dors une réflexion pour I’ identification des causes de stress au niveau
du groupe et propose d’ éablir un plan concret d' action avec définitions des solutions a adopter
et qivi.
L e troiseme document propose une réflexion personnelle aux intéressés de maniere afarele
point sur leur propre Stuation.
Cette méthode est donc clairement orientée vers la prévention, car dle invite aune réflexion sur
cequ est le stress, sur les sources de stress dans |'entreprise et dans la vie du répondant, sur les
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moyens a mettre en cauvre par |'entreprise pour amdiorer collectivement la situation de travall
et par chacun pour améiorer individuelement saréponse.
Ces outils visent donc a supprimer les sources de stress et a favoriser |es ressources.

Niveau de la stratégie de prévention :

Laméthode est particuliérement proche de ce que la stratégie SObANE prévoit au niveau 1,
Dépistage, et au niveau 2, Observation. Elle amplifiele condat pour en arriver au plusviteala
gestion collective et ala gestion individuelle complémentaires.
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#19: WELZIJN B1J DE ARBEID (WEBA)

19.Références:
De WEBA-Methode, TNO, NIA, Samsom, 1989.

Objectif :
Opérationdiser les digpogitions de laloi ARBO aux Pays-Bas en métiere de bien-étre.

Le WEBA est concu pour e dépistage des risques pour e bien-étre dans le cadre d’ une
politique de prévention. Le but est d’ aboutir & des améiorations de fonction.

Laméthode vise deux risques pour lasanté : la surcharge psychique ou le stress en tant que
consaquences du contenu du travail d’ une part, et d' autre part, la possibilité ou I'impossibilité
d apprendre et de se perfectionner dans et par le travall.

Mesure :

Des causes : Sintéresse aux facteurs liés au contenu du travall.
Des effets: non.

Théoriealabase:

Les 3 modé es sous-tendant cette méthode sont:

- Le"Job-demand-control” model de Karasek (1979; Karasek et Theorell 1990).
La"Théorie de la complétude des taches' de Hacker (Hacker et al., 1983 et 1989) :
Hacker définit deux maniéres de rattacher les différentes téches d' un travall :

La compléude séquentidlle (suite de taches telles que préparation, organisation, controle,
correction et communication).

Lacompléude hiérarchique : letraval varie entre différents niveaux d effort menta
(penser pour I’ exécution, penser pendant |’ exécution, opérations de routine).

La'"Théorie socio-technique moderne" (De Sitter, 1981 ; Groep Sociotechniek, 1986).

Définition du stress:
Pas explicitement.

Description :
Checkliste pouvant étre utilisée dans le secteur indudtriel, tertiaire ou des soins de santé.
Certaines versions spécifiques existent pour des fonctions particuliéres.
La méthode comporte 2 éapes : la description et ' évauation de la Stuation de travail.

14. Description, analyse de la situation :
Afin qu’ une fonction puisse ére évauég, il faut récolter au préaable des informations
concernant une trentaine d'aspects relatifs :

au contenu de lafonction : tches a exécuter, a préparer, d assistance, données concernant
le cydle detravall et ladifficulté du travail.

aux possibilités d’ agir et de résoudre des problemes : autonomie, possibilités de contact,
taches d organisation

alaprésence de problemes : inventaire des problemes récents et de lafagon dont ils ont é&é
résolus, analyse de la presson de travail.
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62. Evaluation : détermination d’un profil de bien-étre:

La méthode demande de réfléchir concernant 7 aspects du contenu du travail :

La complétude professionnelle de la fonction : ensemble cohérent et logique ou non de
taches de préparation, d exécution et de support.

Lestachesacyclelong : répditivité.

Le degré de difficulté : répartition entre téches smples et difficiles.

L’ autonomie : possibilité de résoudre soi-méme des problemes qui surviennent.

Les possihilités de contact : socid et d’ assstance intégrées dans le travall.

Lestaches d’ organisation : participation a des concertations de travail.

Les dispostifs d' information : feedback concernant le travail, et informations généraes
concernant | entreprise.

La méthode consiste en 4 pages ou les commentaires sont notés.

- Analysedesrésultats :
Un profil de synthése peut étre congtruit illustrant ce profil de bien-étre.

Modalités pratiques:
Langue : néerlandais.

Tempsnécessaire :
Pusieurs heures.

Aideaux utilisateurs :

Formation requise : la méthode ne par ait pouvoir ére mise en caivre que par une personne
ayant une formation minimale en prévention.

Aideal utilistion: il existe un manuel d’explication, avec desrecommandations
concernant la préparation préalableal’ utilisation de la méthode : De Weba-analyse
handleiding, TNO, NIA, Samsom. Des exemples pratiquesy sont repris.

Section d' aide avec des recommandations : non.

Méthode validée :
Laméthode existe depuis 1989 et a dga été utilisée depuis dans de nombreuses entreprises et
dans différents secteurs. Dans de nombreux cas, une diminution du taux d’ absentésme pour
maladie a é&é notée.

Caractéristiques:

Quantification : non.

Prévention: c'est le but méme de la méthode, mais|'exemple donné par lesauteurs se
limite toujours a des constatations, suggérant ains que le passage aux actions n'est pas
direct.

Niveau dela stratégie de prévention :

Laméthode est assez |égere mais reste plutét vague. Elle peut étre classée au niveau 2,
Observation, dansla stratégie SObANE. D'autres méthodes (Suva et TOMO en particulier)
nous semblent ére I'une plus |égere, I'autre plus lourde, mais plus orientée vers larecherche de
mesures de prévention.
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#20 : QUESTIONNAIRE TRAVAILLEURET
ORGANISATION (TOMO)

20.Références:

Van Orden C.Y.D., Galllard A.W.K., Langerfeld J.J. (1997) Evaduatie Tomo in de KL.
TOMO: TOetsngdijst Mens en Organisctie.

Obj ectif :
Evauer collectivemernt |es aspects psychosociaux de I’ environnement de travail. L'outil fut
développé en 1993, puis modifié en 1996.
I permet de dresser de maniére relativement rgpide un inventaire globa des risques au niveau
d'une fonction ou d'un département.
Cet ingtrument a &€ dével oppé pour rencontrer les exigences de laloi ARBO aux Pays-Bas.

Mesure :

Des causes : analyse des conditions de travail qui peuvent engendrer du stress.
Des effets: non.

Théoriealabase:
Non précisée.

Définition du stress:
Non précisée.

Description :
La méthode TOMO comprend 3 documents:
Le premier condste en une liste de 54 items, formulés non sous forme de question mais de
fait "de werknemer heeft te weinig te doen, er treed verveling op”. Un coordinateur (tel
guuneinfirmiére du travail, un assstant socia ou un responsable des ressources humaines)
e invité
aparcourir I'entreprise pour réaliser des observations directes,
ainterviewer des responsables de division ou des personnes clés,
et adiscuter éventudlement de points particuliers en concertation,
de sorte a arriver a un jugement par oui ou par non concernant |'existence de ce probléme.
Un second document propose une série d'actions susceptibles d'étre prises pour éviter cette
Stuation pour cet item. Dans I'exemple précédent:
"Onderbdagting:
Voeg taken aan de functie toe.
Zorg voor voldoende afwissding in, het werk.
Vermijd langdurige onderbelasting en last mensen bij voorkeur niet voor lange perioden
aléén werken (met name in de nachtelijke uren).”
Ces recommandations concernent soit |e travailleur, soit I'employeur ou encore I'ingpection
technique.
Un troiseme document reprend |es documents supports légidatifs et autres.

0w >

Les 54 items de la check-liste sont répartis en 4 groupes.
15. Exigences de la tache :
Contenu du travail (4): travail monotone, caractere complet de lafonction, travail acycle
court, travail formant un ensemble.
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Contraintes de la tache (4) : surcharge (pression du temps), surcharge (travail de
précision, de concentration), sous-charge, charge émotionndle.
Responsabilité (4) : responsabilités insuffisantes ou trop importantes, exigences de latéche
impreécises ou contradictoires.
Connaissances et aptitudes (2) : surcapacité ou sous-capacité intellectudle.
63. Relations au travail :
Contacts fonctionnels (3) : concertation au travail, support fonctionnel, coopération.
Contacts informels (2) : possibilité de contacts informels, ambiance au travail.
Supérieurs directs(4) : prise en compte de I’ opinion des travailleurs, soutien, reproches,
appréciation du travail par le chef.
Intégrité personnelle (4) : espace, intimité, discriminations, harcdement sexud.
64. Conditions de travail :
Rémunération (3) : niveau rddif de larémunéretion, différenciation de larémunération,
gppreciation du travail par la sociéél/l’ organisation.
Conditions de travail secondaires (2) : équipements de récréetion, autres équipements.
Temps de travail et de repos (5) : horaires, temps de travail, pauses.
Plan de carriére (4) : perspectives de carriere, entretiens de carriere, systéme d’ évauation,
securité d emploi.
65. Possibilités derégulation :
Contenu de la tache (4) : maniére de travailler, rythme de la tache, solutions de problémes,
perturbations externes au travailleur.
Environnement (4) : liberté de mouvement physique, aménagement du poste de travail et de
I environnement ambiant, breves interruptions, contacts avec collégues.
Organisation (3) : concertation au travail, temps de travail et horaires, carriére.
Information (2): réroaction, information.

Interprétation desrésultats :
Un score totd et éabli. || peut varier de 0 a54.

M odalités pratiques:
Langue : néerlandais.

Tempsnécessaire :
30 minutes.

Aide aux utilisateurs :

Formation requise : coor dinateur concerné par les aspects de santé au travail.

Aideal utilistion : un manuel expose comment procéder et lesinter venants souhaités.

Section d' aide avec des recommandations : c'est la section B décrite ci-dessus avec 137
recommandations.

M éthode validée :
Lafiabilité interne du questionnaire est devée, surtout Sil est utilise comme ingtrument pour
I"inventarisation et I évauation des risgues.

Caractéristiques::

Quarntification : déter mination d’un scoretotal.

Prévention : proposition de mesures sil y a détection de problémesa un premier niveau de
I”étude. Ces solutions s adressent a plusieur s per sonnes, tant6t le travailleur, tant6t
I’employeur, tant6t I'ingpection du travail.
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Niveau de la stratégie de prévention :
Laméthode TOMO est particulierement proche des principes qui sous-tendent la stratégie
SObANE puisqudle ne se base pas sur une interrogation singuliere mais sur une Observation
collective de lagtuation detravail. D'autre part, elle comprend une liste de recommandations
fonction du probleme rencontré. Elle gpparait correspondre au niveau 2, Observation.
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#21 : LISTES DE CONTROLE (KOMPIER)

21.Références:

Kompier M.A.J. et Marcelissen F.H.G. (1991) Listes de contréle Contenu du travail, Conditions
detravail, Conditions d emplai, et Relations de travail, Handboek werkstress, Amsterdam,

NIA,.

Obj ectif :
Identifier rapidement les facteurs de risque de stress.

Mesure :

Des causes : tente d’ identifier les sources de stress.
Des effets : non.

Théoriealabase:

Aucun aspect du travail ne peut apriori ére exclu comme facteur possible de stress. Les quatre
listes de contrdle permettent d'identifier rapidement les points-clés.

Dé&finition du stress:
Pas explicite.

Description :
La méthode comprend 4 listes de contréle (58 questions au totd).

16. Liste de contrdle contenu du travail : 19 questions

A compléter par département ou par fonction (nécessite adaptation).

Les thémes abordés sont: téches a cycle court fréquentes, taches monotones fréquentes,
taches exigeant grande concentration d' esprit fréquentes, travail morcelé, travall
comportant charge émotionnélle, travail sous pression de temps, poste de travail isolé,
problemes d' organisation du travail ou de procédures, mauvaise préparation du travail
par les autres départements, support des autres départements insuffisant, mauvais
fonctionnement des outils-machines-ingruments-logiciels, pas de concertation de
travall, rythme de travail impose et inflexible, pas de choix de méhode de travail par les
travailleurs, pas d entraide entre travailleurs, pas de bavardages entre collégues, pas
d information sur résultats du travail, pas de contact direct avec le chef.

Les questions sont du type "il existe des postes de travail isolé".

Réponse : marquer d' une croix laréponse s ele correspond au cas anayse.

Letota est calculé par addition des croix. Il doit étre le plus faible possible.
Chaque croix mérite d’ étre examinée séparément et réve e des problémes de contenu du
travall et d organisation du travail.

66. Liste de contrdle conditions de travail : 16 questions
A compléter par fonction ou par département.
Les thémes abordés sont: travail assis pendant plus de 4 heures/jour, avec sege réglable
ou appui, possibilité de quitter régulierement son poste, position continuelle
contorsionnée ou penchée, soulévement régulier d objets lourds, éclairage suffisant,
reflets génants ou risgue d’ éblouissement, niveal sonore, température, courants d' air,
sources d'information visibles et claires, commandes bles et logiques, problemes
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de securité, vibrations génantes produits chimiques, risques d' infection, expogition aux
radiations ionisantes.
Type de question: "le niveau sonore du poste de travail est-il devé ou génant?'
Réponse binaire: oui (0)/non (1).
Totd obtenu par addition.
Plusletota est devé plusil y ade problémesliés aux conditions de travail.
Si réponse = 1, amdiorations urgentes.

67. Liste de contrdle conditions d’ emploi : 13 questions

A compléter par fonction, par département ou au niveau de toute I’ entreprise.

Possibilités de carriere, possibilités de formation, emploi menacé, niveau de rémunération
correct, liberté de choix des jours de congé, temps de travail et de repos bien réglés,
contrats temporaires, intérimaires, postes vacants rapidement occupés, remplacement s
maladie, heures supplémentaires, sdare forfaitaire, cantines bien équipées.

Type de question: "les possibilités de carriére sont-eles suffisantes?”.

2 moddités de réponses. non/oui, suffisantelinsuffisante, bonne/mauvaise.
Total par addition des réponses de colonne de droite. S éevé, politique socide de
I’ entreprise insuffisante, et risques @evés de stress provoqueé par les conditions
d emploi.
Chague croix dans la colonne de droite mérite une attention particuliere.

68. Liste de contrdle relations de travail : 10 questions

A compléter par département (ou par fonction).

Opinion des travailleurs prise en compte par les chefs directs, soutien dans le travail par les
chefs, information des travailleurs au sUjet de |’ entreprise, bonne ambiance de travall,
possibilité de faire appel aux collégues en cas de probléme, travailleurs trop survelllés,
bonne concertation de travail, existence de discriminations, problemes d'intimité,
appréciation suffisante du travail gpprécié.

Type de questions. "les travailleurs sont-ils trop survellés?'.

Réponses binaires: oui/non.

Totd par addition des oui (questions 6,8 et 9), et des non aux autres questions.
S total devé, problémes de participation, de collaboration et d’ ambiance de travall.

Analyse desrésultats : aucune information n'est donnée.

Modalités pratiques:
Langue : francas et néerlandais.
Conviennent particulierement pour |es petites entreprises, d’ apres les auteurs.
Peuvent étre utilisées par les sdariés eux-mémes pour éudier leur poste de travail.
Temps nécessaire :
30 & 60 minutes pour une utilisation efficace de la check-lige.
Aide aux utilisateurs :

Formation requise: Leur mise en cauvre nerequiert pas de connaissance spécialisée.
Aideal utilistion: non.
Section d' aide avec des recommandations : non.

M éthode validée : aucun dément de vdidation n'est fourni.

Caractéristiques:
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Quantification : L e score global calculé pour chacune des listes peut servir a compar er
différents groupes detravailleurs.

Prévention:
Permet d'identifier quels facteurs doivent ére améiorés mais aucune recommandation sur
le"comment” n'est donnée.
Les auteursindgstent cependant sur le fait que chague réponse positive mérite une attention
particuliére.
Niveau dela stratégie de prévention :

Cet outil et smple et assez complet. 11 est plus proche en rédité d'une check-ligte remplie au
niveau d'un département, en concertation. |l est aing assez proche de la méhode TOMO tout
en éant limité au diagnostic dors que TOMO poursuit par des propositions d'action.

Il peut donc étre classé comme méthode ssimple d'Observation.
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#22 : CANEVAS DE PREDIAGNOSTIC DU STRESSEN
ENTREPRISE (UCL-ULB)

22.Références:

Gaussin J, Karnas G., Karnas J. (1995), Mise au point d’ un canevas de prédiagnogtic du stress
en entreprise, UCL-ULB.

Obj ectif :
Laméthode se veut un outil de diagnostic primaire de stress en entreprise, a un moment donné.
Elle propose une premiére évaluation globale de la Situation (service, département, entreprise,
organisation) en termes de risgues de stress ou de confirmation de Stress, ainsi que des pistes
d interprétation, moyennant un investissement en temps relativement |&ger.
Classfication des Stuationsen:

Situation ne présentant aucun probléme préoccupant du point de vue du stress.

Situation a niveau de Sressdevé.

Situation nécessitant une anayse plus gpprofondie pour poser un diagnogtic.

Mesure :

Des causes : fait une andyse globae de la stuation.
Des effets: non.

- Théoriealabase:
La méthode repose sur différents modéles et les auteurs définissent les principaux facteurs de
stressaing que Ses conséquences

Modele du stress d’ apres Karasek :

Modéle du stress de Khan et Byosiére (1992)

Modéle du stress de Turcotte (1982)

Modéle d’analyse du travail d’ apres G. Karnas :

Les principaux facteurs de stress considérés sont :

17. La nature de I’ activité: complexité de latéche, autonomie reliée alatache, réle inhérent a
latéche, participation aux décisons, risques de I activité.

69. L'environnement de I’ activité: contexte physique ( bruit, chaeur, polluants/ horaires et
travall de nuit / densité de population), structure d'organisation, possibilité de carriére et
politique, systéme de récompense, relaions interpersonnelles au travail.

70. Certaines variables agissent de maniere modératrices :

Certains facteurs individuels : stress familid et vie privée, traits de personndité, valeurs et
besoins de I’ individu, capacités, expériences et connai ssances, condition physique et
santé en général.

Certains facteurs socioculturels : support socid, culture de I’ environnement de travail.

L es conséguences du stress sont :
18. De nature physologique (céphalées, ulcéres ...).
71. De nature psychique ( négativisme, lacunes de mémoire, sentiment de persécution ....).
72. De nature comportementae :
Conséguences individudles : perte d gppétit, changement des habitudes tabagiques ou dans
I'usage del’dcoal...
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Conséquences organisationnelles : baisse de performance, faible implication au travalil,
manque d' intéré, turn-over devé, tendance aux accidents. ..
Les réponses et réactions au stress sont multiples, individuelles et organisationnelles.

Définition du stress:
Du point de vue du stress organisationnel, du stress au travall, le stress gpparait comme :
"le résultat de transactions entre la personne et son environnement, sa source peut ére positive
(opportunité) ou négative (contrainte), et avoir pour résultat larupture de I'hnoméostasie
psychologique ou physiologique. L’ enjeu de la Situation doit étre important et sarésolution
comporter une certaine dose d'incertitude. De plus, le stress déclenche des émotions et mobilise
des énergies de |’ organisme. Du cbté des caractérigtiques de I'individu, il semble important de
tenir compte de ses habiletés et ressources, de méme que de ses besoins et de sesvaleurs.”
Turcotte, 1982

Description :
Le canevas est destiné aux spéciaistes en santé et scurité au travail : responsable Seurité,
Médecin du travail, psychologue du travail, ergonome.
Il doit étre appliqué :

par une personne de |’ entreprise, désignée par cdlle-di.

aun groupe de personnes congtitué pour I’ occasion qui répondent collectivement aux

questions.
aun syséme ddimité clairement au sein de I’ entreprise.

Avant gpplication du canevas, une clarification préalable est nécessaire aupres des personnes du
groupe congtitué, quant au différentes approches du stress en entreprise pour une gpproche
consensuelle du probléme.

Le canevas couvre 70 items répartis en 7 classes:

19. Données factuellesde I’ entreprise : 25 points.
Cette premiére partie vise a déterminer la structure organisationnelle de I’ entreprise, la
Situer dans son contexte globa et déterminer la pertinence de la récolte d' informations
relatives al’ entreprise, al’ entité évaluée ou aux deux.
Taille de I’ entreprise, nombre de sous-traitants, nombre de filiaes, nombre de seges,
productivité, dépendance en amont- en avd, pyramide des &ges, nombre d' engagements,
nombre d’ avancements, nombre de promotions, nombre de licenciements, nombre de pré-
pension, nombre de pensions, nombre de rotations, taux d’ absentéisme, taux de frégquence
des accidents, taux de gravité des accidents, présence de chémage technique, nombre de
gréeves, systéme de rotation professionnelle, présence de symptomes de stress individuel
(alcoolisme, tabagisme, médicaments), présence de pannes, autres dysfonctionnements,
documents révéateurs du fonctionnement d’ une entreprise (SHE, consall d’ entreprise),
présence de plaintes, espérance de vie économique de I’ entreprise.

73. Environnement physique : 6 points
Cette partie évdue |' atention portée par I organisation et lestravailleurs al’ environnement
physique de travail :
Présence d’ é éments de cortréle définis de I’ environnement, politique en matiere de sécurité
et de qudité de !’ environnement : active/réactive, approche collective des questions
d’ environnement physique avec lestravailleurs, ééments de contréle tempore prévus,
éléments de contrdle spatia présents, lieux de convividité.
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74. Dynamique des échanges d’information : 3 points
Adéquation entre logique de I’ organisation, structures fonctionnelles et spatiaes, réseaux
d information, autonomie des cdllules en terme de poursuite de I activité.

75. Culture d’entreprise : 2 points
Evauation des interfaces et de I’ accueil, évauation du sentiment de protection.

76. Variables psychosociales : 14 points
Autonomie individudle, autonomie du groupe, cohésion (solidarité, soutien), leadership,
sructures de consultation, identification au groupe, pressions de réles (ambiguiité de role,
conflit de role), ssgmentation du controle, pouvoairs affichés, équilibre entre lataille les
entités, conflits entre services, systémes d’ avancements et de promotions, ambiance
syndicale, formations.

77. Conditions detravail : 15 points
Présence d’ ambiances phys ques dérangeantes, espaces physiques, charge mentae, risques,
types de responsabilités, organisation du temps de travail, charge physique en relation avec
le secteur d activité concerné, adéquation des équipements de travail, acceptation des
consgnes de sécurité, travall forme et informe, écart entre travail formd et informe en
fonction du temps, communauté des objectifs, feed-back et contréle point de vue production
(quantité, qudité, temps), régulations intra-individus des modes opératoires, régulation
inter-individus des modes opératoires.

78. Rapport travail-horstravail : 5 points
Repérages hors travail, déplacements, logement éventuellement assuré par I’ entreprise,
plaintes concernant lavie hors travail, hétérogénéité et homogénéité du personnd.

Chaque rubrique est précédée d'un texte de quelques lignes expliquant de quoai il Sagit et ce sur
quoi |'attention doit étre portée.

En générd, 4 modalités de réponses sont prévues :

Trés satisfaisant / plutdt satisfaisant / peu satisfaisant / pas satisfaisant

Tresdevée/ plutét devee/ plutét faible/ faible

Trés nombreux / nombreux / peu nombreux / absents

Fort / plut6t fort / plutdt faible/ faible.
Report des réponses d' évauation de chacune des variables sur liste des variables (annexe au
questionnaire).

Analyse desrésultats :

Laméthode permet une évauation globale et une interprétation par rubrique.
L'analyse est rédisée sur base de 4 concepts : intégration, maitrise, trangparence, exigences.
Pas de score, mais détermination de I’ endroit ou se Situe I’ entité entre deux extrémes (tres
défavorable, tres favorable).
Lasuite adonner :
- jugement favorable sur I’ ensemble des rubriques : prédiagnostic qui ne requiert pas de suite
particuliere.
jugement défavorable sur I’ ensemble des rubriques ou sur un nombre éevé de variables de
I’ensemble de la dimension concernée : Stuation préoccupante requérant un diagnodtic plus
andytique de toute urgence.
Stuations intermédiaires :
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D. appréciation défavorable au sein d’ un méme bloc de variables : affinement du diagnogtic du
point de vue de I’ ensemble de ladimension concernée. Appel a un expert interne ou externe
pour anayser les conditions qui ont conduit & I’ évauation défavorable.

E. répartition d appréciations défavorables dispersées entre les rubriques : appd a un expert
pour évaluer |es discordances dans I’ évauation des différentes rubriques.

- Modalités pratiques:
Langue : francais

Temps nécessaire :
Plusieurs heures pour laréunion du groupe, mais auss pour la préparetion de celle-d.

Aide aux utilisateurs :

Formation requise : spécialiste en médecine du travail, responsable sécurité, psychologue
du travail, ergonome.

Aideal utilistion: le mode d' utilisation est décrit.

Section d’ aide avec des recommandations : non.

Méthode validée:
Non préciseé par les auteurs.

Caractéristiques:

Quantification : non.

Prévention: la constitution d’un groupe et I’ évaluation des différents facteurs de stress ont
pour but de dégager des pistesd’inter prétation.

Niveau dela stratégie de prévention :
L'intitulé de la méhode suggere qu'apres ce "prédiagnogtic”, une intervention plus approfondie
soit menée. Les auteurs ne décrivent pas ce en quoi cette intervention pourrait ou devrait
congger. "Prédiagnogtic’ sgnifierait Dépistage.
Cependant, laméthode parait trés lourde pour un Smple dépistage tel que I'entend la Stratégie
SObAnNE. Nous pensons qu'elle correspond plutdt a une démarche dAnalyse assez détaillée.
Lefait quil sagit dune démarche collective correspond particuliérement a ce que requiert la
sratégie SObANE ace niveau 3.
Par rapport aux critéres de cette stratégie, on peut relever deux faits.

la méthode reste tournée vers I'évaluation et le condtat: échellesa 5 niveaux ...

le texte tres intéressant qui décrit chague item ne donne guére dééments susceptibles

dorienter la discussion versla prévention.
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