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VU DU TERRAIN

Souffrance au travail, absentéisme
et mode organisationnel

sont intimement lies

Résultats de I'enquéte SUMER 2017

AUTEURS :

Lenquéte SUMER de 2017
permet de repérer les salariés
concernés par les risques
psychosociaux : tension au
travail (job strain), manque
de reconnaissance et
comportements hostiles. Bien
que différents, ces modes
d’expression de la souffrance
au travail sont fortement liés
entre eux et sont susceptibles
de dégrader la santé physique
et mentale des salariés. Ceux
qui sont concernés déclarent
plus fréquemment un moins
bon état de santé, étre en
dépression ou encore en arrét
de travail. En mettant en

paralléle le vécu du travail des

salariés (autoquestionnaire)
avec leurs conditions de
travail (questionnaire
principal), les résultats
rappellent le r6le majeur
des modes d’organisation
du travail comme facteur

de risques psychosociaux.

Enquéte

SUMER / Risque
psychosocial /

RPS / Souffrance /
Absentéisme /
Organisation du
travail / Conditions
de travail

S. Memmi’, E. Rosankis?, N. Sandret *?, V. Tassy3

1. Direction de 'animation de la recherche, des études et des statistiques (DARES)
2. Ancien médecin inspecteur régional du travail ile-de-France

3. Médecin inspecteur régional du travail Pays de la Loire

e travail a connu des
mutations importantes dans ses
modes d'organisation et de mana-
gement. Ces évolutions ont eu
notamment pour conséquence un
accroissement des formes de tra-
vail flexible, une intensification
ainsi qu'une complexification du
travail et une individualisation
croissante de la gestion des res-
sources humaines [1]. Ces change-
ments ont contribué a I'émergence
de questionnements en psycholo-
gie du travail, en ergonomie et en
sciences humaines et sociales sur
ce que sont les risques psychoso-
ciaux (RPS) en milieu professionnel.
Selon le College d'expertise sur le
suivi statistique des RPS au travail,
ils peuvent étre définis comme
« les risques pour la santé mentale,
physique et sociale, engendrés par
les conditions d'emploi et les fac-
teurs organisationnels et relation-
nels susceptibles d'interagir avec le
fonctionnement mental » [2]. Les
RPS sont dong, par nature, liés a la
perception que le salari¢ a de son
activité de travail et sont suscep-
tibles de dégrader la santé physique
et mentale. Lenquéte SUMER 2017

u
* %
s

(encadré 1 page suivante) permet
de repérer les situations de travail
pour lesquelles certains de ces indi-
cateurs de risques sont retrouvés,
comme les comportements hostiles,
le job strain ou le manque de recon-
naissance, marqueurs ou premices
de la souffrance au travail (encadré
2 page suivante).

DES MODES D’EXPRESSION
DIFFERENTS DE LA
SOUFFRANCE AU TRAVAIL

Dans le cadre de leurs réponses
a l'autoquestionnaire, un grand
nombre de salariés se trouve dans
une situation de comportements
hostiles, de job strain et/ou de
manque de reconnaissance dans
leur travail. Ces trois indicateurs ne
sont pas du méme type. En effet, les
comportements hostiles révelent
l'expression directe d'une relation
délétere avec la hiérarchie et/ou les
collegues. Le job strain, indicateur
construit, représente le rapport
entre la forte charge psychologique
et la faible latitude décisionnelle
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“Encadré1

> CENQUETE SUMER

Lenquéte SUMER (surveillance médicale
des expositions des salariés aux risques
professionnels) connait en 2017 sa
quatriéme édition, aprés celles de

1994, 2003 et 2010. Elle dresse une
cartographie des expositions des salariés
aux principaux risques professionnels

en France, permettant de définir des
actions de prévention prioritaires pour
les acteurs impliqués dans le domaine
du travail et de |a santé au travail. Elle a
été lancée et gérée conjointement par la
Direction générale du travail (et, en son
sein, I'inspection médicale du travail) et |la
Direction de I’'animation de la recherche,
des études et des statistiques (DARES),
en partenariat avec |a Direction générale

“Encadré 2

de 'administration et de la fonction
publique (DGAFP).

Cette enquéte présente le double intérét
de reposer sur I'expertise professionnelle
du médecin du travail, qui peut
administrer un questionnaire parfois
trés technique, et sur le grand nombre
de salariés enquétés, ce qui permet de
quantifier des expositions a des risques
relativement rares. Le médecin enquéteur
s’appuie sur les déclarations du salarié
lors de la visite médicale et sur sa propre
expertise fondée sur la connaissance

du terrain et des procédés de travail
spécifiques au poste, a I'entreprise ou

au métier du salarié. Pour répondre

au questionnaire, le médecin peut,

>MESURER LES RISQUES PSYCHOSOCIAUX DANS SUMER

Lenquéte comporte un questionnaire
auto-administré permettant notamment
aux enquétés d’indiquer s’ils vivent
ou ont vécu par le passé, certaines «
situations difficiles au travail ».La question
a laquelle ils répondent est formulée de
la maniére suivante : « Vous arrive-t-il de
vivre actuellement au travail les situations
difficiles décrites ci-dessous ? Une personne
ou plusieurs personnes se comporte(nt)
systématiquement avec vous de la facon
suivante... ». Neuf types de situations
difficiles sont alors énoncées, reprises
du questionnaire de Leymann, qui est
le plus utilisé en la matiére. Le salarié
coche celle(s) qu’il estime subir ou avoir
subie(s). Lobjectif est de quantifier les
comportements hostiles subis par les
salariés sur leur lieu de travail et ayant
un caractére systématique et les liens
entre ces situations et les contraintes de
I’'organisation du travail.
Les trois axes pour mesurer les
comportements hostiles sont les suivants :

les atteintes dégradantes :i) laisse
entendre que vous étes mentalement
dérangé ; i) vous dit des choses obscénes
ou dégradantes ; iii) vous fait des
propositions a caractére sexuel de facon
insistante ;

le déni de reconnaissance : i) critiques
injustement votre travail ; ii) vous charge
de taches inutiles ou dégradantes ; iii)

sabote votre travail, vous empéche de
travailler correctement ;

les comportements méprisants : i) vous
ignore, fait comme si vous n’étiez pas la ;
ii) vous empéche de vous exprimer ; iii)
vous ridiculise en public.

Le questionnaire auto-administré de
I'enquéte SUMER dispose du questionnaire
de Karasek, du nom de son principal
initiateur, un sociologue nord-américain.
Ce modéle permet d'évaluer pour

chaque salarié I'intensité de la demande
psychologique a laquelle il est soumis, la
latitude décisionnelle dont il dispose et le
soutien social qu’il recoit sur son lieu de
travail. Il comporte 26 questions : 9 pour la
demande psychologique, 9 pour la latitude
décisionnelle, 8 pour le soutien social. Les
réponses proposées sont : « pas du tout
d'accord », « pas d’accord », « d’accord »,

« tout d fait d’accord », ce qui permet de
les coter de 1a 4 et de calculer un score
pour chacune des trois dimensions. Est
calculée ensuite la valeur de la médiane
de chacun des scores, c’est-a-dire la valeur
qui partage la population enquétée en
deux parties égales : la moitié des salariés
se situe au-dessus de ce score et 'autre
moitié au-dessous. Lassociation d’une forte
demande psychologique et d’une faible
latitude décisionnelle, situation de job
strain, représente un risque pour la santé

s’il 'estime nécessaire, se rendre dans
I’entreprise pour réaliser une étude
complémentaire du poste de travail. Le
salarié remplit également, seul dans la
salle d’attente, un auto-questionnaire qui
porte sur son vécu du travail.

Lenquéte s’est déroulée sur le terrain
d’avril 2016 a septembre 2017. Se sont
portés volontaires 1243 médecins du
travail qui ont tiré au sort 33 600 salariés,
selon une méthode aléatoire. Plus de

25 000 questionnaires sont exploitables,
parmi lesquels 98 % s’accompagnent
d’un auto-questionnaire. Ces salariés
répondants sont représentatifs de prés de
25 millions de travailleurs en France [3].

physique ou psychique ; cette situation est
aggravée en cas de faible soutien social.

Il'y a job strain lorsque les exigences du
travail sont importantes et les marges

de manceuvre disponibles pour y faire

face insuffisantes. De nombreuses études
épidémiologiques ont montré que le job
strain est associé a un risque plus élevé

de troubles cardiovasculaires, de troubles
musculosquelettiques et de troubles
dépressifs. Par construction, le job strain
concerne toujours environ 25 % des salariés
(ici, 27 %), car il combine deux critéres
presque indépendants qui concernent
chacun la moitié de la population. Lintérét
de 'indicateur est qu’il permet de comparer
les situations relatives de différentes
catégories de salariés.

Cette approche, développée par Siegrist,
repose sur les efforts professionnels
consentis par le salarié (liés aux
contraintes physiques ou temporelles, aux
responsabilités...) et « la reconnaissance »
attendue en retour (en termes d’estime
percue, de perspectives de promotion

et de salaire, de sécurité de I'emploi et

de satisfaction par rapport au salaire).
Dans I'enquéte SUMER, seule la partie
reconnaissance est utilisée, donc par
construction, a priori 50 % des salariés
sont dans la catégorie « manque de
reconnaissance ».
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auxquelles les salariés sont expo-
sés. Par construction, il concerne
25 % des salariés. Le manque de
reconnaissance, qui est aussi un
indicateur construit, concerne, a
priori, 50 % des salariés (encadré 2).

< Tableau I

Ils sont tous trois des marqueurs
ou les prémices de la dégradation
de l'état de santé psychique ou
physique, comme cela a été montré
dans des études épidémiologiques

[a].

En 2017, les comportements hos-
tiles concernent 16 % des salariés,
le job strain 27 % et le manque de
reconnaissance 51 % Ay
aunlien entre le manque de recon-
naissance et les comportements

> LES SALARIES EXPOSES AUX RISQUES PSYCHOSOCIAUX DANS SUMER (en %)

Etre en situation | Déclarer manquer Avoir subi un ou des
de job strain de reconnaissance | comportements hostiles

ENSEMBLE
SEXE

Hommes
Femmes
TRANCHE D'AGE
<25

25-39

40-49

50-59

60+

STATUT
Apprenti
Stagiaire
Intérimaire
CcDD

CDI

Agent a statut
Fonctionnaire
TYPE D'EMPLOYEUR

Entreprise privée

Organisation mutualiste, assossiative et coopérative

Particulier

Etablissement public a caractére industriel et commercial

Fonction publique d’Etat (FPE)
Fonction publique territoriale (FPT)
Fonction publique hospitaliére (FPH)
TAILLE D'ETABLISSEMENT

Moins de 10 salariés

10-49 salariés

50-249 salariés

250-499 salariés

500 ou plus salariés

SECTEUR

Agriculture

Industrie

26,9

24,7
29,3

28,0
30,5
27,2
26,8
26,2

27,1
10,5
35,4
21,0
27,1
27,7
27,0

27,6
22,6
239
31,8
22,2
234
35,3

21,8
27,2
29,8
29,9
27,8

15,5
26,6

50,6 16,0
50,0 15,7
51,3 16,2
38,5 16,6
47,4 14,3
51,9 17,6
55,1 15,4
52,2 16,2
25,3 19,3
20,5 -

55,9 13,0
41,8 13,5
50,0 15,7
53,8 17,4
58,0 18,2
49,0 15,2
50,6 17,3
42,2 15,2
60,9 21,8
61,1 17,6
47,6 17,4
57,7 18,5
41,8 12,0
50,0 16,7
55,3 18,9
55,3 18,5
55,0 15,3
21,4 11,4
51,3 16,4
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VU DU TERRAIN

Souffrance au travail, absentéisme et mode
organisationnel sont intimement liés - SUMER 2017

< Tableau I (suite)

Etre en situation | Déclarer manquer Avoir subi un ou des
de job strain de reconnaissance | comportements hostiles

Construction 21,6 46,2 11,7
Tertiaire 27,5 51,3 16,2
CcspP

Cadres et professions 16,0 47,5 14,0
Professions intermédiaires 24,4 56,1 15,5
Employés administratifs 35,3 56,3 18,0
Employés de commerce et de service 31,0 47,3 15,9
Ouvriers qualifiés 28,1 49,6 16,1
Ouvriers non qualifiés, ouvriers agricoles 30,0 44,7 17,5
FONCTION PRINCIPALE

Production, fabrication, chantier 27,7 48,0 16,0
Soin des personnes 32,3 53,3 17,1
Installation, réparation, maintenance 20,2 53,0 15,8
Nettoyage, gardiennage, entretien ménager 26,2 44,2 18,8
Manutention, magasinage, logistique 35,0 53,9 16,2
Secrétariat, saisie, accueil 38,3 56,0 17,9
Gestion, comptabilité 28,3 46,1 16,0
Commerce, vente, technico-commercial 28,7 48,9 14,3
::f::hreescherche et développement, 174 50,3 116
Enseignement 12,8 69,6 19,1
Autre 23,1 48,0 15,3

Champ : ensemble des salariés du champ 2017 (ensemble des salariés du privé et du public hors non enseignant de 'Education nationale et
particulier employeur) ; France métropolitain et DOM.

Source : DGT-DARES, enquéte SUMER 2017.

Note de lecture : 15,7 % des hommes ont déclaré avoir subi au moins 1 comportement hostile dans les 12 derniers mois précédant I'enquéte.

Figure 1:Indicateur synthétique d'exposition aux 3 indicateurs de risques
psychsociaux mesurés dans SUMER 2017

hostiles ainsi qu'avec le job strain
(figure 1). Prés de 6 % des salariés
cumulent ces trois situations. Par

ailleurs, l'association des com- M Ensemble des salariés

portements hostiles et manque J;ZS;";” B Manque de reconnaissance
0,
de reconnaissance est fréquente, D= O 50,6 %
Comportement I Job strain 26,9 %
ainsi que celle du job strain avec hostile 9 %

M Comportement hostile 16 %
% Job strain + manque

de reconnaissance 11,6 %

B Manque de reconnaissance
+ comportement hostile 7,4 %

le manque de reconnaissance. Ces 16 %
chiffres permettent de penser qu'il
y a bien trois modes différents
« d'expression » directe ou indi-
recte de la souffrance au travail qui W Job strain + manque
interagissent entre eux (encadre 3). Mangque de de reconnaissance +

Les données de SUMER permettent reconnaissance comportement hostile 5,72 %
de confirmer les données épidé- 50,6 % Job strain +

miologiques concernant les effets comportement hostile 0,5 %
déléteres sur la santé de chacun
d’eux.
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“Encadré 3

> CARACTERISTIQUES DES SALARIES EXPOSES AUX INDICATEURS DE RPS

Des analyses « toutes choses égales par
ailleurs »* permettent d’étudier la probabilité
pour les salariés d’étre exposés a ces 3 types
de risques psychosociaux et de souligner
leurs caractéristiques

Il existe des inégalités genrées concernant
les expositions aux RPS. Ainsi, les femmes
ont plus de risque d’étre exposées aux
comportements hostiles (OR =1,21) et au job
strain (OR = 1,14 que les hommes (tableau IV).
Les salariés se déclarent plus souvent tendus
dans les fonctions principales exercées

dites « féminines » comme le secrétariat
(tableau IV). Par ailleurs, comme c’était le cas
dans I'enquéte SUMER 2010 [5], ce sont les
hommes a des postes d’exécutants occupés
majoritairement par des femmes qui font
plus fréquemment état d’'un manque de
reconnaissance : c’est le cas notamment
pour le secrétariat ou I'accueil (65 % des
hommes exposés contre 55 % des femmes).
Par les mémes mécanismes qui donnent a
voir des représentations genrées de certaines
professions [6], une autre étude a montré
que les femmes seraient beaucoup plus
nombreuses que les hommes a déclarer des
comportements a caracteére sexiste en milieu
professionnel lorsque I'emploi est plutét a
dominante masculine [7].

La fonction principale exercée n’est pas un
facteur discriminant quant a I'exposition

des salariés aux comportements hostiles.

En revanche, la probabilité de manquer de
reconnaissance est plus importante pour

les salariés qui exercent des fonctions

de manutention, commerce, études ou
I'enseignement (OR = 1,78, tableau 1V).
Paradoxalement, les activités de nettoyage
semblent étre protectrices ; peut-étre cela
correspond-t-il a une absence d'attente. Les
salariés de nationalité étrangére** ont plus
de risque d’étre exposés aux comportements
hostiles (OR = 1,45) mais ont une plus faible
probabilité de manquer de reconnaissance
(OR = 0,74) que ceux de nationalité francaise
(tableau 1V). Cela pourrait venir d’une forme
« d’hypercorrection sociale » [8] qui limite

la propension des étrangers a se plaindre de
leurs conditions de travail.

On observe également des différences selon
les catégories socioprofessionnelles : les
employés et les ouvriers non qualifiés ont
une plus grande probabilité d’étre concernés
par les indicateurs de RPS retenus que les
professions intermédiaires (tableau IV).
C’est notamment le cas pour le job strain.
Les cadres au contraire ont moins de risque
d’étre exposés que les salariés de professions
intermédiaires. Si les cadres sont soumis a
une forte exigence au travail, ils bénéficient
davantage de marges de manceuvre poury
répondre. lls ont également une plus faible
probabilité d’étre concernés par le manque
de reconnaissance. Les cadres qui subissent
des comportements hostiles déclarent

que cela vient autant de la part de leurs
supérieurs que de leurs collégues, alors que
pour I'ensemble des salariés, ce sont plus
fréquemment les collégues qui sont en cause
que la hiérarchie .

Les caractéristiques de I'établissement

Figure 2 : Salariés exposés aux comportements hostiles

expliquent aussi la probabilité d'étre exposée
aux trois indicateurs de RPS retenus, toutes
choses égales par ailleurs. Ainsi, les salariés
des petits établissements sont moins
concernés que ceux des grandes entreprises,
ce qui peut étre dii a la place accordée

dans les échanges autour du travail réel et
des facilités de dialogue plus importantes
au sein du collectif de travail en cas de
difficultés dans les établissements de plus
petite taille (tableau IV). Une précédente
étude a montré que c’est justement dans

les grands établissements que la baisse des
comportements hostiles déclarés a été la
plus marquée entre 2010 et 2017 [9], en lien
notamment avec les mesures de prévention
quiy ont été développées. Aussi, il convient
de poursuivre les efforts en matiére de
prévention.

* Les variables de contréle utilisées sont les
critéres sociodémographiques (sexe, dge,
catégorie socioprofessionnelle, fonction
principale...), les caractéristiques des
établissements (type demployeur, taille), les
expositions aux risques physiques, chimiques
et biologiques, les conditions de travail, les
contraintes organisationnelles et relationnelles
et les indicateurs de risques psychosociaux.

**Dans la partie du questionnaire relative aux
caractéristiques du salarié, on demande au
salarié s'il est 1) de nationalité francaise,

2) de nationalité étrangeére dans 'Union
européenne, 3) de nationalité étrangére hors
Union européenne.

50

45
40

35
30
25
20
15
10

w

de la part des supérieurs

de la part des collégues

m Ensemble m Cadres

de la part d'un subordonné

de la part d'un client
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VU DU TERRAIN

< Tableau II

LA PART DU DETERMINANT
PROFESSIONNEL DANS LA
DEPRESSION

Lenquéte permet d'appréhender
l'état dépressif des salariés enqué-
tés & partir du Patient-Health
Questionnaire (PHQ-9)". Les résultats
indiquent que les salariés dont le
score présuppose un état dépres-
sif sont plus fréquemment expo-
sés aux trois indicateurs retenus
(comportement hostile, manque
de reconnaissance et job strain)
que les autres (tableau I1). En outre,
plus la dépression est sévere et plus
ces indicateurs deviennent impor-
tants et ce, en particulier pour les

comportements hostiles 22%
des salariés qui sont en dépres-
sion légere déclarent des compor-
tements hostiles, 35% pour ceux
qui sont en dépression modérée,
54 % en dépression forte et 71 % en
dépression sévere. Les salariés qui
présentent un des trois indicateurs
retenus ont plus souvent un score
de dépression élevé. Ces résul-
tats sont confirmeés par I'analyse «
toutes choses égales par ailleurs »?,
le manque de reconnaissance mul-
tiplie par 2,8 le fait d'étre en dépres-
sion, le fait de manquer de latitude
décisionnelle par 1,6 et le fait d’avoir
une forte demande psychologique
par 1,8 ; ces deux axes étant partie
prenante du job strain (tableau II1).

DES SALARIES PLUS

FREQU EMMENT ABSFNTS

DU TRAVAIL, UN COUT
IMPORTANT POUR
LENTREPRISE

Plus d'un tiers des salariés (35 %,
tableau II) ayant eu au moins 3
arréts de travail (hors accidents du
travail ou maternité) et 10 jours ou
plus d'arréts au cours des douze
derniers mois ont déclaré au moins
un comportement hostile. De
meéme, parmi ces salariés, 39 % sont
en job strain et 71 % en manque de
reconnaissance. Ces résultats sont
confirmés par une analyse toutes
choses égales par ailleurs 3 (tableau
I1I). Ces indicateurs sont également
fortement liés aux accidents du

1. Le PHO-9 a pour but de recueillir de I'information sur la présence et l'intensité des symptémes dépressifs. Les salariés sont
considérés en « état dépressif » a partir de dépression légeére a trés sévére. Pour l'analyse toute chose égale par ailleurs le score du

PHQ-9g retenu est celui supérieur a 11.

2. Les variables de contréle utilisées sont les critéres sociodémographiques (sexe, dge, catégorie socioprofessionnelle, fonction
principale...), les caractéristiques des établissements (type demployeur, taille), les expositions aux risques physiques, chimiques et
biologiques, les conditions de travail, les contraintes organisationnelles et relationnelles et les indicateurs de risques psychosociaux

3. Pour les résultats toutes choses égales par ailleurs, le critére retenu pour I'absentéisme est uniquement 10 jours darrét

> LE VECU DU TRAVAIL ET L'ETAT DE SANTE DES SALARIES EXPOSES AUX RISQUES PSYCHOSOCIAUX (en %)

En situation Manque de Comportements
de job strain | reconnaissance hostiles

ENSEMBLE

Devoir faire des choses qui heurtent ma conscience professionnelle

(souvent)

Etat de santé générale (trés mauvais)

Le travail influence négativement la santé

Arrét maladie (3 arréts et plus de 10 jours d'arréts)

Accidents du travail (au moins 1 accident du travail)
Etat depressif (PHQ9)

absence de dépression

dépression légére

dépression modérée

dépression modérément sévere

dépression sévére

depréssion légére a sévére

26,9
51,7

58,5
41,4
38,8
39,6

19,6
35,7
46,2
48,9
63,3
39,7

50,6

81,9 46,3
93,8 64,9
72,5 27,5
71,1 35,4
58,8 25,7
39,2 9,0
65,7 22,0
77,8 34,9
88,5 53,5
91,0 71,3
70,7 28,6

Champ : ensemble des salariés du champ 2017 (ensemble des salariés du privé et du privé hors non enseignant de I'Education nationale et particulier

employeur) ; France métropolitain et DOM.

Source : DGT-DARES, enquéte SUMER 2017.

Note de lecture : 58,5 % des salariés enquétés qui déclarent un état de santé trées mauvais sont en job strain (contre 26,9 % de l'ensemble des répondants).
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< Tableau III

> PROBABILITE DE DECLARER UN ETAT DEPRESSIF OU UN

ABSENTEISME (sur 23 389 autoquestionnaires)

Dépression Absentéisme
(PHO>»11) (>107j)

ENSEMBLE DE LA POPULATION

Femme

En couple
Etranger
Aidant

Jeune

De 25 a 59 ans
Senior

Temps partiel

Avoir des salariés sous ses ordres

Cadre

Profession intermédiaire
Employé administratif
Employé de service
Ouvrier qualifié

Ouvrier non qualifié
Production
Maintenance

Nettoyage

Manutention
Secrétariat

Gestion

Commerce

Etudes

Enseignement

Soin

Autre

CDI

CDD, intérim
Fonctionnaire

Secteur privé

Fonction publique d’Etat
Fonction publique hospitaliére
Fonction publique territoriale
<10 salariés

10 a 49 salariés

50 a 249 salariés
Entreprise de 250 a 499
Grande entreprise
Expositions physiques
Expositions biomécaniques

Expositions chimiques

* Légeérement significatif : p<o,10

** Moyennement significatif : p<o,o5

#** Treés significatif : p<o,01

%
11,4
13,9
10,4
10,8
17,5
11,5

47
133
10,7
8,4
11,6
14,4
13
10,5
10,1
9,9
10,2
13,4
11,9
15,5
10,7
12,4

14,4
11,4

13,9

11,8
11,9
15,3
9,2
12
9,9

12,2
10
13,1
10,9

p

ek ke

1,67
0,67
ns
1,20™**
1,10**
référence (réf)
non significatif (ns)
1’22***
0,89***
0,87**
réf
ns
1,17
1,18**

ok

ok

1,29
ns
ns
ns

1,30***

1’30***

1,24***

123***

ns
ns

0,84*

réf
réf
ns
ns
réf
ns
o,77**
ns
ns
ns
ns
réf
ns
ns
ns

ns

%
13,5
14,9
13,2
10,9
15,9
12,6

5,6
ns

12,3

13,3
16,1
16,1
13,3
15,1
15,6
16,2
10,5
14,4
11,5
10
7,9
15,2
17,8

9,7
18,2

15,7
15,8
20,3
10,7
12,9
12

14,4
14,9
13,7
15,3

p
1,45
ns
ns
1,20™**
ns
réf
0‘59***
ns
0‘91t**
0,86***
réf
ns
1’20«**
1,29
1,41
1,15
137"
ns

ok
sekk

ok

ns
ns
ns
ns
0,85**
ns
ns
réf
réf
0,69***
1,19*
réf
ns
ns
1’42***
0,82***
0,84***
ns
réf
ns
ns
ns

ns

Note de lecture : « Toutes choses égales par ailleurs », une femme a 1,67 fois plus de risque de déclarer un état

dépressif qu'un homme.

travail : ainsi, parmi les salariés qui
ont déclaré au moins un accident
du travail au cours des 12 derniers
mois, 40 % déclarent étre en job
strain, 59 % en manque de recon-
naissance et 26 % déclarent au
moins un comportement hostile
au cours des 12 derniers mois.

Au regard de l'ensemble de ces
données et du colt, tant indivi-
duel que collectif, notamment
pour les entreprises dans le cadre
de leur obligation de préserver la
santé psychique et physique de
leurs salariés, de leurs responsa-
bilités pénale et civile ainsi que
I'ensemble des cotts directs et indi-
rects engendrés par 'absentéisme,
il est important de chercher les fac-
teurs del'organisation et des condi-
tions de travail qui peuvent étre en
lien avecles trois indicateurs de RPS
retenus dans cette étude. Les ser-
vices de santé au travail devraient
donc étre naturellement sollicités
tant en prévention primaire que
sur le suivi particulier des salariés
apres un arrét de travail. Une inter-
rogation sur l'organisation du tra-
vail pourrait utilement permettre
de proposer des pistes pertinentes
pour la réduction de I'absentéisme
ou de l'accidentologie

LES CONDITIONS

DE TRAVAIL, UN
DETERMINANT IMPORTANT
DE LEXPOSITION AUX RPS

C'est ainsique cette étude interroge
l'impact des conditions de travail
comme déterminant important de
l'exposition aux trois indicateurs
retenus. En tenant compte notam-
ment des conditions de travail et
des contraintes organisationnelles
et relationnelles dans SUMER, des
analyses toutes choses égales par
ailleurs permettent détudier la
probabilité d'étre exposé aux trois
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A Tableau III (suite)

Dépression Absentéisme
(PHQ>11) (>107j)

Travail 42h et plus, ou au-dela des horaires habituels

Travail en équipe avec 50 nuits
Travailler 120 nuits ou plus
Subir au moins 3 contraintes de rythme de travail

Vivre des tensions dans le contact avec le public

Lean management

Devoir suivre des procédures de qualités strictes
Devoir atteindre des objectifs chiffrés précis
Avoir un entretien individuel d'évaluation

Avoir connu un changement organisationnel

important

Subir des reproches de I'entourage

Responsabilités familiales sont un obstacle

Conflits éthiques

%

13,6
14,3
12,8
16,1
22,4
12,3
12,5
13,1
11,8

15,5

17,1
23,4
22,8

Pour faire correctement son travail :

manque d'information

manque de formation

manque de collégues

manque de moyens

manque de coopération
Ne pas pouvoir discuter avec collégues si probléme
Ne pas pouvoir discuter avec chef si probleme
Manque de latitude décisionnelle
Forte demande psychologique
Faible soutien social

Manque de reconnaissance

24,9
21,8
19,4
21,1
23
15
20,4
15,3
18,2
18,4
20,1

* Légérement significatif : p<o,10

** Moyennement significatif : p<o,os
#** Trés significatif : p<o,o1

Champ : ensemble des salariés du champ 2017 (ensemble des salariés du privé et du privé hors non enseignant de
I'Education nationale et particulier employeur) ; France métropolitain et DOM.

Source : DGT-DARES, enquéte SUMER 2017.

indicateurs retenus de risques psy-
chosociaux (tableau IV).

Les expositions aux contraintes
physiques, aux agents chimiques
et aux agents biologiques n'ont pas
de liens, toutes choses égales par
ailleurs, avec les trois indicateurs
retenus. Seules les expositions aux
contraintes physiques (ex : bruit,
rayonnements ionisants, tempé-
rature extréme) et biomécaniques
(ex : vibrations, conduite) sont cor-
rélées au job strain (respectivement
OR =1,17 et OR = 1,12 (tableau IV)).
Les horaires de travail et les

p % P
ns 12,1 0,87"**
ns 16,9 ns
ns 11,9 ns
1,15%** 15,2 1,10*
1,36*** 19,2 1,25%**
ns 13 ns
ns 13,6 1,08
ns 12,8 ns
ns 14,2 1,22
1,20™** 15,2 1,10**
1,71°%* 14,3 ns
1,59™* 15,9 1,20***
1,80*** 18 1,30***
1,32 17,7 ns
1,27 17,6 1,16***
1,13*** 17,5 ns
ns 19,7 1,20™**
1,30™** 18,3 ns
ns ns
1,14** ns
1,58*** 15,4 1,29***
1,79 14,8 ns
1,59** 16,3 1,15%*
2,80™** 16,3 1,34

modalités d'organisation dutemps
de travail n'ont pas non plus d'im-
pact, toutes choses égales par ail-
leurs. En revanche, la conciliation
des temps (vie professionnelle et
personnelle) semble liée aux trois
indicateurs retenus : les salariés
quirecoivent des reproches de leur
conjoint quant a leur disponibilité
ont plus de risque de subir des
comportements hostiles ou d'étre
en job strain ou encore manquer
de reconnaissance (tableau IV).

Les salariés exposés a aumoins trois
contraintes de rythme de travail

ont plus de risque de déclarer subir
des comportements hostiles ou
étre en job strain (tableau IV). Par
ailleurs, le risque d'étre en job strain
est aussi plus élevé pour les sala-
riés qui ont des « objectifs chiffrés
précis a atteindre » (29,8 % contre
26,9 % pour l'ensemble, tableau V
pp. 41-42). 1l est possible que les
objectifs chiffrés participent de la
pressionressentie par les salariés et
qu’ils soient mis en place dans les
entreprises soumises a une concur-
rence sévere ou a des exigences
fortes en termes de rentabilité ou
de productivité [10], la charge de
travail et la mise en concurrence
des salariés pouvant conduire a des
relations plus tendues entre colle-
gues. Une organisation du travail
trés intense peut aussi tendre les
rapports entre salariés et accroitre
considérablement la demande psy-
chologique, en rendant plus diffi-
cile I'adaptation a des imprévus.
Le contréle du travail, qu'il soit di
au fait de suivre des procédures de
qualité strictes ou d'avoir des objec-
tifs chiffrés précis, est générateur
de job strain.

DES SALARIES QUI N’ONT
PAS LES MOYENS DE FAIRE
CORRECTEMENT LEUR
TRAVAIL

Les RPS au travail peuvent éga-
lement résulter d'une inadéqua-
tion entre les objectifs fixés aux
salariés et les moyens dont ils
disposent pour faire un travail de
qualité. Le fait de ne pas pouvoir
faire un travail de qualité dans
lequel on puisse « se reconnaitre
dans la beauté de celui-ci », du fait
de la densification de l'intensifica-
tion du travail ou du manque de
moyens pour faire correctement
son travail, peut étre délétére pour
la santé psychique comme l'ont
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ANICS
< Tableau IV

> PROBABILITE DE DECLARER SUBIR UN COMPORTEMENT HOSTILE, I'ETRE'EN JOB STRAIN,
MANQUER DE RECONNAISSANCE (sur 22 389 autoquestionnaires) OU DECLARER UNE
AGRESSION DE LA PART DU PUBLIC (sur 13 609 autoquestionnaires)

Comportement | 1, gprqiy | Manquede | o8 i e
vive voix)
Femme 1,21%** 1,14*** ns ns
En couple 0,81*** ns ns ns
Etranger 1,45 ns 0,74™** ns
Aidant 1,18*** ns 1,10* ns
Jeune 1,13** 1,18*** ns 1,27
De 25 a 59 ans réf réf réf réf
Senior ns 0,55*** 0,54™** ns
Temps partiel ns ns ns 0,86™*
Avoir des salariés sous ses ordres ns 0,70™** 0,85*** ns
Cadre 1,15*** o,71"** 0,70*** 0,62***
Profession intermédiaire réf réf réf réf
Employé administratif ns 1,20™** ns 1,27
Employé de service ns 1,25%** 0,80** ns
Ouvrier qualifié 1,24 ns 0,85*** 1,31%%*
Ouvrier non qualifié 1,23*** 1,41* 0,68*** ns
Production ns 1,22%** ns 0,31"**
Maintenance ns 0,87*** ns 0,32"**
Nettoyage ns ns 0,82"** ns
Manutention ns 1,33 1,21 0,32***
Secrétariat ns 1,98*** 1,16*** ns
Gestion ns 1,55*** ns 0,63***
Commerce ns 1,33"** 1,14*** ns
Etudes 1,15** ns 1,25%** 0,22***
Enseignement 0,79** 0,53*** 1,78** 1,36™*
Soin 0,82* ns ns 1,38***
Autre réf réf réf réf
CDI réf réf réf réf
CDD, intérim ns ns ns 0,74™**
Fonctionnaire ns ns 0,81*** 1,19***
Secteur privé réf réf réf réf
Fonction publique d’Etat ns ns 1,17 1,30***
Fonction publique hospitaliére ns ns ns ns
Fonction publique territoriale ns 0,76*** 1,16*** ns
<10 salariés 0,70™** 0,84*** 0,81"** 1,24**
10 a 49 salariés ns ns ns ns
50 a 249 salariés ns ns 0,90*** 0,80™*
Entreprise de 250 a 499 réf réf réf réf
Grande entreprise ns 1,16*** 1,12%** 1,28***
Expositions physiques ns 1,175 ns 0,83**
Expositions biomécaniques ns 1,12%** ns 1,20™**
Expositions chimiques 1,12** 0,91"* 1,1 ns

** Légérement significatif : p<o,10

** Moyennement significatif : p<o,05

*** Trés significatif : p<o,o01

Note de lecture : « Toutes choses égales par ailleurs » une femme a 1,21 fois plus de risque de déclarer un comportement hostile qu'un homme.
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 Tableau IV (suite)

Agression del r
Comportement | ;5 .4,5in Mangque de d& pe:ls)l‘i)c (cslie c:nlzgc:
hostile reconnaissance de vive voix)
Travailler 42h et plus, ou au-dela des horaires "
. ns ns 0,90 ns

habituels
Travailler en équipe avec 50 nuits 0,79** ns ns 1,39™**
Travailler 120 nuits ou plus ns ns ns 1,33***
Subir au moins 3 contraintes de rythme de travail 1,23 1,50*** ns 1,33
Vivre des tensions dans le contact avec le public 1,23 1,16™** 1,14™**
Lean management 0,91* ns 0,89™** ns
Devoir suivre des procédures de qualités strictes ns 1,14™* ns ns
Devoir atteindre des objectifs chiffrés précis ns 1,10°** ns ns
Avoir un entretien individuel d'évaluation ns 1,14 ns ns
Avoir connu un changement organisationnel
. g g 1,18*** 1’15*** 1,28*** 1’12**
important
Subir des reproches de I'entourage 1,20"** 1,18*** 1,13*** 1,15%**
Responsabilités familiales sont un obstacle ns 1,20™** 1,40™** ns
Conflits éthiques 1,89*** 1,50*** 1,81*** 1,61°**
Pour faire correctement son travail :

manque d'information 1,33 1,25%** 1,64*** 1,13*

manque de formation ns 1,14™** 1,70 ns

manque de collégues ns 1,32%** 1,35 1,31

manque de moyens ns 1,22*** 1,50™** 1,33

manque de coopération 1,42*** ns 1,34 ns
Ne pas pouvoir discuter avec collégues si

P . P g 1,38*** ns ns ns

probléme
Ne pas pouvoir discuter avec chef si probléeme 1,54*** ns 1,51 ns
Manque de latitude décisionnelle 1,20™** - 1,53 1,22%**
Forte demande psychologique 1,68*** = 2,08*** 1,22"
Faible soutien social 2,58%** 1,79*** 3,50™** ns
Manque de reconnaissance 2,44*** 2,08*** - 1,55%**

Champ : ensemble des salariés du champ 2017 (ensemble des salariés du privé et du privé hors non enseignant de I'Education nationale et particulier
employeur) ; France métropolitain et DOM.
Source : DGT-DARES, enquéte SUMER 2017.

montré les études de psychodyna-

(tableau IV). Les efforts produits

indicateurs intervenant le plus

4. Cela fait
référence aux ~ Miques du travail [11]. Cesrésultats pour atteindre les objectifs mal- est le manque d'information qui
indicateurs  sont confirmés statistiquement, gré le manque de moyens favo- impacte négativement I'ensemble

suivants : avoir
des informations

toutes choses égales par ailleurs.
Les salariés qui déclarent ne pas

risent aussi la perception d'un
manque de reconnaissance du

des indicateurs d’alerte retenus.
Ainsi, une défaillance de la com-

suﬁﬁsang_ifr;\ioeil; avoir assez de moyen matériel, de travail. La coopération ou le sou- munication dans la réalisation du
la possibilité  formation, d'information ou de tien social apparait ici comme  travail augmente de 1,25 le risque

de coopérer  coopération avec leurs collegues important. Plus généralement, les de déclarer étre en job strain, de
(échanges oy leur hiérarchie pour « faire cor-  salariés qui se voient « empéchés 1,33 celui de déclarer subir des

d’informations,
entraide...), avoir

rectement leur travail » 4 déclarent
davantage subir des comporte-

de réaliser un travail de qualité »,
selon les termes employés par

comportements hostiles et de
1,64 celui de manquer de recon-

les moyens
matériels adaptés  ents hostiles et/ou présentent Y. Clot [12], sont plus fréquem- naissance (tableau IV). Le manque
etsuffisants..  un job strain dans leur travail ment exposés aux RPS. Lun des de collegues, de formation ou de
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< Tableau V

> LES CONTRAINTES ORGANISATIONNELLES ET RELATIONNELLES DES SALARIES EXPOSES AUX
RISQUES PSYCHOSOCIAUX DANS SUMER 2017 (en %)

Etre en situation | Déclarer manquer Avoir subi un ou des
de job strain de reconnaissance | comportements hostiles
16

ENSEMBLE 26,9 50,6
Temps complet 27,1 51,9 16,0
Temps partiel 25,9 45,4 16,0
Travail en équipe 36,6 60,4 16,5
Travail 4oh et plus 28,0 52,2 16,6
Travailler 10 dimanches ou plus 28,6 54,6 17,9
Travailler 20 samedis ou plus 29,7 50,9 16,4
Travailler 45 nuits ou plus 29,8 59,2 17,2
Horaire variable d'un jour a l'autre 28,7 52,6 17,1
Trav.all prolongé au-dela des horaires 283 58,6 19,7
habituels
Ne pas avoir 48h de repos consécutif 30,9 55,0 17,3
Faire des astreintes 20,6 48,6 17,2
. . . h
Sublr'au moins 3 contraintes de rythme de 36,7 58,9 21,0
travail
Avoir un rythme de travail imposé par :
le de'placer‘rfent automatique d'un produit 418 56,3 185
ou d'une piéce
une~dependance immédiate vis a vis des 36,2 58,7 212
collégues
des normes de production ou des délais a 36,6 58,0 205
respecter en une heure au plus
des normes de prf)duction ou des délais a 336 56,5 193
respecter en une journée au plus
upe dem'ande‘e).(terleure obligeant a une 208 53,8 17,4
réponse immédiate
les co?troles ou's'urve!llances permanents 41,0 612 222
exercés par la hiérachie
un contréle ou un suivi informatisé 32,6 56,9 18,4
Ne pas pouvoir interrompre son travail quand
. 36,5 57,2 20,7
on le souhaite
Devoir fréquemment interrompre une tache 31,4 56,0 19,2
Polyvalence pour rotation réguliére 30,7 50,8 17,6
Polyvalence pour pallier les absences 57,1 17,1
Dev0|r faire appel a d'autres en cas de 33,7 469 172
probléme
Ne pas p?uv01r changer I'ordre des taches a 419 55,2 218
accomplir
N‘e p_as av‘ow la possibilité de faire varier les 35,7 55,7 18,7
délais fixés
Pour faire correctement son travail :
manque d'information 43,7 82,0 32,5
manque de formation 40,2 75,1 25,8
manque de collégues 39,5 69,8 25,9
manque de moyens 43,1 75,4 26,6
manque de coopération 40,4 66,4 31,5
manque de temps 40,4 68,8 23,9 EmE
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' Tableau V (suite)

Etre en situation | Déclarer manquer Avoir subi un ou des
de job strain de reconnaissance | comportements hostiles

Avoir des salariés sous ses ordres 42,5 80,7 40,7
Vivre des tensions dans le contact avec le public 28,2 55,0 17,4
Devoir suivre des procédures de qualités strictes 31,6 53,8 16,8
Devoir atteindre des objectifs chiffrés précis 29,8 53,9 18,1
Avoir un entretien individuel d'évaluation 28,3 51,8 16,1
L'entretien porte sur des critéres précis et 285 51,6 158
mesurables

Ne pas Rouvmr'dlscuter avec les collégues en 41,0 66,3 34.4
cas de difficultés

Ne pas pouvoir discuter avec le supérieur 425 80,7 407

hiérarchique en cas de difficultés

Champ : ensemble des salariés du champ 2017 (ensemble des salariés du privé et du privé hors non enseignant de 1'Education nationale et
particulier employeur) ; France métropolitain et DOM.

Source : DGT-DARES, enquéte SUMER 2017.

Note de lecture : 42,5 % des salariés qui ne peuvent pas discuter avec leur supérieur hiérarchique en cas de difficultés sont en job strain (contre
26,9 % pour l'ensemble des répondants).

5. Limportance
du collectif de
travail se retrouve
également de
facon prégnante
dans les
déterminants

des agressions

en milieu
professionnel

(encadré 4).

moyens constituent d’autres pro-
blemes majeurs qui augmentent
le risque d’étre en job strain dans
son travail et, de facon encore plus
prégnante, de manquer de recon-
naissance (tableau IV).

Le travail empéché, en dégradant
les relations de travail, crée un
contexte plus propice aux ten-
sions individuelles mais aussi au
sein du collectif de travail. Ainsi,
le manque de coopération accroit
le risque de déclarer subir des
comportements hostiles (tableau
IV). De méme, 'absence de dia-
logue au sein d'un établissement
est néfaste pour l'ambiance de
travail 5. Ne pas pouvoir discuter
avec le supérieur hiérarchique ou
avec les collegues quand une dif-
ficulté se présente est un facteur
de risque important de subir des
comportements hostiles au travail,
d’étre en job strain ou de manquer
de reconnaissance (tableau IV). Et
en effet, un faible soutien social
au sens de Karasek est tres cor-
rélé avec la probabilité de subir
des comportements hostiles (OR
= 2,58), d’étre en situation de job
strain (OR = 1,8) et de manquer de
reconnaissance (OR = 3,5).

ETHIQUE ET VALEURS DE
TRAVAIL

La distorsion entre ce qui est exigé
au travail et les valeurs des salariés
engendre des conflits intrapsy-
chiques. Ainsi, le fait que les salariés
déclarent devoir faire des choses qui
heurtent leur conscience profes-
sionnelle ou leurs valeurs person-
nelles impacte les trois indicateurs
retenus. En effet, les salariés concer-
nés ont plus de risque de déclarer
subir des comportements hostiles,
étre en job strain ou manquer de
reconnaissance (tableau IV).

Dans l'analyse toutes choses égales
par ailleurs, les salariés qui déclarent
des conflits éthiques ont 1,89 fois
plus de risque de déclarer subir des
comportements hostiles ou encore
manquer de reconnaissance (1,81).

LES MODIFICATIONS DE
L'ENVIRONNEMENT DU
TRAVAIL

Les changements de lenviron-
nement de travail impactent for-
tement les comportements hos-
tiles, le job strain et le manque de

reconnaissance. Ainsi, 23 % des
salariés qui déclarent un change-
ment de l'organisation du travail et
plus de 20 % un changement tech-
nique, une restructuration, un plan
de licenciement, un rachat/change-
ment d'équipe ou encore un change-
ment de personnes, déclarent subir
des comportements hostiles, contre
16 % pour lensemble des salariés
(figure 3). De plus, 64 % des salariés
qui déclarent un changement dans
les personnes avec lesquelles ils tra-
vaillent sont en job strain (contre
27 % pour l'ensemble des salariés).
Les changements organisationnels
ont un impact au sein de I'¢tablisse-
ment et conduisent a des périodes
pouvant générer des conflits inter-
personnels entre les salariés. Ces
résultats sont confortés toutes
choses égale par ailleurs (tableau IV).
Autrement dit, la stabilité de l'orga-
nisation et du collectif de travail
semble limiter les expositions aux
risques psychosociaux. Ce résultat
confere des arguments de poids aux
meédecins du travail et aux préven-
teurs face aux nouveaux managers
prénant la déstabilisation perma-
nente pour créer les conditions de
dépassement de soi ; les réorgani-
sations faisant partie des nouveaux
outils de management.
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Figure 3 : Les salariés concernés par des changements organisationnels sont plus exposés aux RPS
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Au cours des 12 derniers mois, votre environnement de travail a été fortement modifié:

Par un changement
de poste ou de fonction

Par une
restructuration ou

Par un plan
de licenciement

un déménagement

Par un changement
dans les techniques
utilisées

v Encadré 4

Par un changement
de 'organisation
de travail

>LES AGRESSIONS EN MILIEU PROFESSIONNEL

En 2017, 8 % des salariés déclarent avoir
subi des agressions verbales ou physiques/
sexuelles au cours des 12 derniers mois de
la part des collégues ou des supérieurs et
18 % des salariés déclarent avoir subi des
agressions de la part du public*

.Cela concerne
principalement les fonctionnaires,
notamment dans la fonction publique
hospitaliére et ce, qu’il s’agisse d’agressions
de la part du public mais aussi des
collégues. Les réorganisations liées aux
réformes successives concernant le milieu
hospitalier ne sont sans doute pas sans lien
avec l'augmentation des agressions méme
au sein du collectif de travail.

Subir des agressions altére la santé mentale
et physique des salariés créant ainsi un
cercle vicieux de mal étre au travail : il y a
une relation entre I'état de santé percue

et les agressions de la part des collégues.
On observe les mémes tendances pour les
agressions de la part du public, sauf pour les
salariés qui se déclarent en trés mauvaise
santé ; comme si le collectif de travail
(collegues, hiérarchie) s’organisait pour que
ces salariés soient préservés de relations
délétéres avec le public. De la méme facon,
les salariés ayant une reconnaissance de la
qualité de travailleur handicapé (RQTH) ne

sont pas plus exposés aux agressions de la
part du public que les autres salariés. Par
ailleurs, les salariés ayant eu des arréts de
travail, déclarent avoir subi plus d’agressions
au cours des 12 derniers mois de la part du
public ou des collégues. Le méme constat
est fait avec les accidents du travail. Enfin,
plus la gravité de la dépression augmente,
plus la part des salariés ayant déclaré

une agression de la part des collégues/
supérieurs ou public est élevée.

Les résultats révélent que les agressions
sont trés fortement liées aux modalités
d’organisation du travail. Les salariés les
plus concernés par les agressions de la

part du public travaillent plus souvent en
horaires atypiques. Il est possible qu’en
horaire de nuit par exemple ou le dimanche,
la hiérarchie soit moins présente pour
controler les relations entre public et
salarié. C'est le cas aussi des salariés qui ont
d’importantes contraintes horaires (ne pas
avoir 48 heures consécutives de repos, avoir
des horaires variables d’un jour a l'autre ou
qui travaillent toujours ou souvent au-dela
de I’horaire officiel).

Les salariés qui subissent une surveillance
permanente de la hiérarchie ou un contréle/
suivi informatisé signalent plus d’agressions
que ce soit de la part du public ou des

Par un rachat
ou un changement
dans I'équipe
de direction

Par un changement
de personnes avec
lesquelles vous

travaillez
Ensemble

des salariés

collégues/supérieurs, la charge de travail

et la mise en concurrence des salariés
pouvant conduire a des relations plus
tendues entre collégues, mais aussi avec

les clients, les usagers ou les patients. Par
ailleurs, les salariés qui sont en rotation de
poste déclarent plus d’agressions de la part
du public lorsqu’ils remplacent un salarié
absent que lors de leurs rotations réguliéres.
Ces changements de poste pour remplacer
un collégue font que les salariés occupent
des postes sur lesquels ils ont peu ou pas
d’expérience. Ce qui leur donne moins

les moyens de se prémunir des violences
associées a ces types de poste.

Les changements organisationnels peuvent
conduire a des tensions et générer des
conflits interpersonnels entre les salariés. Ils
peuvent entrainer également des tensions
avec le public. La stabilité du collectif et de
I'organisation du travail est donc protectrice
méme face aux agressions de la part du
public.

Il ressort de I'ensemble des données que

le travail tendu, empéché, sous contrainte
est un facteur multiplicatif d’agression, ce
qui est confirmé par I'analyse toutes choses
égales par ailleurs (tableau IV). Ainsi les
salariés qui subissent de fortes demandes
psychologiques ont 1,22 plus de risques

*Sont inclus ici uniqguement les salariés en contact avec le public (usagers, patients, voyageurs, clients...). Les salariés déclarent ces agressions qu'ils soient
en contact avec le public de vive voix ou par téléphone.
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d’étre confrontés a une agression, il en générer une perte de sens, voir un conflit de subir une agression.

est de méme pour ceux qui manquent éthique lui-méme facteur multiplicateur Ainsi, les agressions en milieu
de latitude décisionnelle. Dans le méme d’agression (1,61). professionnel sont trés liées a
registre, ne pas pouvoir faire correctement  Enfin, le manque de reconnaissance I'organisation du travail et au collectif
son travail du fait du manque de moyen du travail, comme cela est décrit en de travail. En matiére de prévention, les
ou de collégues est un facteur multiplicatif ~ psychodynamique, peut entrainer une résultats indiquent qu’il faut travailler sur
important (manque de collégue 1,31; tension dans I'exécution du travail, elle- la qualité des relations interpersonnelles
manque de moyen 1,33). méme favorisant les agressions. Toutes en milieu professionnel, sur le soutien
La difficulté de maitriser son travail choses égales par ailleurs le manque de de la hiérarchie et la stabilité des
dans son accomplissement peut aussi reconnaissance multiplie par 1,55 le risque organisations.

¥ Tableau VI

> QUI SONT LES SALARIES QUI DECLARENT AVOIR ETE VICTIME D'UNE AGRESSION EN MILIEU PROFESSIONNEL AU
COURS DES 12 DERNIERS MOIS ? (en %)

Agression | Agressiondela Agression | Agressiondela

delapart | partdes collegues/ (suite) dela part | part des collégues/
du public* supérieurs du public* supérieurs
ENSEMBLE 17,6 7,7 250-499 salariés
SEXE 500 ou plus salariés 22,8 9,4
Hommes 16,2 6,6 BEGIETE
Femmes 188 8,8 Agriculture 2,5 3,5
TRANCHE D'AGE Industrie 6,9 8,5
<25 15,1 48 Construction 6,2 4,8
2539 171 6,3 Tertiaire 19,4 7,8
40-49 20,2 7,5 <37
50-59 19,4 8,1 Cadres 15,2 8,6
6o+ 15,5 9,3 Professions intermédiaires 22,6 8,8
STATUT Employés administratifs 19,4 8,8
Apprenti 131 82 Employ.es de commerce et 196 6,0
de service
Stagiai 4,2
aglaire >4 0.0 Ouvriers qualifiés 9,7 7,9
Intérimaire 26,6 8,2 . s
Ouvriers non qualifiés, 16 =
¢bD 14,9 4,3 ouvriers agricoles ’ ’
col 15,0 76 FONCTION PRINCIPALE
Agent a statut 311 8,4 Production, fabrication, 64 64
Fonctionnaire 27,5 9,6 chantier ’ ’
TYPE D'EMPLOYEUR Soin des personnes 26,1 8,6
Entreprise privée 14,0 7,0 Autre 21,1 8,2
Organi.sajcion mutuaflist(; 172 76 Ins’fallation, réparation, 8,9 7.9
assossiative et coopérative maintenance
Particulier 15,7 1,7 Nettoyage, gardiennage, 16.7 6.0
Etablissement public a caractére o % entretien ménager , '
industriel et commercial ’ ’ Manutention, magasinage, 5 =
Fonction publique d’Etat 31,3 9,0 logistique , '
Fonction publique territoriale 16,9 10,3 Secrétariat, saisie, accueil 20,5 10,8
Fonction publique hospitaliére 30,9 11,1 Gestion, comptabilité 11,4 7,5
TAILLE D'ETABLISSEMENT Commerce, vente, 196 65
Moins de 10 salariés 12,9 6,2 technico-commercial
10-49 salariés 17,4 7,9 Etudes,recherche et 49 75
- développement, méthodes ’ ’
50-249 salariés 20,1 8,0
Enseignement 31,5 10,4
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. Agression | Agressiondela . Agression Agressiondela
(suite) dela part | part des collégues/ (suite) dela part | part des collégues/
du public* supérieurs du public* supérieurs
CONTRAINTES ORGANISATIONNELLES ET RELATIONNELLES Pour faire correctement son travail :
Temps complet 17,8 7,8 manque d'information 28,0 14,9
Temps partiel 16,9 7,2 manque de formation 26,6 11,0
Travailler en équipe 29,3 10,1 manque de collégues 27,7 12,6
Travailler 4oh et plus 17,2 8,4 manque de moyens 29,7 11,7
Travailler 10 dimanches ou plus 26,7 7,6 manque de coopération 19,8 14,9
Travailler 20 samedis ou plus 25,3 7,4 manque de temps 26,1 11,4
Travailler 45 nuits ou plus 27,2 7,7 Avoir des salariés sous ses ordres 31,3 17,5
Horai iables d'un four 3 . "
‘ oraires variables d'un jour a 28 78 Vivre des tensions d.ams le 24,9 86
l'autre contact avec le public
Travail prolongé au-dela des ir sui 3
\Z .I p ; geau 22,6 10,0 Devoir suivre des procédures de 191 83
horaires habituels qualités strictes ’ ’
Ne pas avoir 48h de repos Devoir atteindre des objectifs
a5 oV 25,3 8,1 18,0 7,9
consécutif chiffrés précis ’ ’
Faire des astreintes 22,2 9,5 Avoir un entretien individuel 187 T
Subir au moins 3 contraintes de 201 101 d'évaluation ! !
rythme de travail ’ ’ Au cours des 12 derniers mois, votre environnement de travail a été
Avoir un rythme de travail imposé par : fortement modifié :
Ie' déplacement at;tomaiique 12,9 8,4 par un chan.gement de poste 217 11,1
d'un produit ou d'une piéce ou de fonction
é i adi ar un changement dans les
urle\d?pendanc? immédiate 18,8 11,0 paru ! g -me 24,8 12,3
vis a vis des collégues techniques utilisées
des normes de production ou par une restructuration ou un 205 111
des délais a respecter en une 18,5 9,8 déménagement ! ’
heure au plus
p : [?ar un .charlgement de' 240 12,0
des normes de production ou I'organisation de travail
des délais a respecter en une 15,9 9,1 par un plan de licenciement 22,0 12,9
journée au plus
par un rachat ou un
une demande extérieure changement dans I'équipe de 23,2 9,9
obligeant a une réponse 19,3 8,5 direction
immédiate
par un changement de
les controles ou surveillances personnes avec lesquelles vous 22,9 9,5
permanents exercés par la 21,5 11,2 travaillez
hiérachie -

Ne pas pouvoir discuter avec les 18.0 19.2
un contréle ou un suivi 214 89 collégues en cas de difficultés ’ ’
informatisé ’ ’ -

Ne pas pouvoir discuter avec le

Ne pas pouvoir interrompre son 250 82 supérieur hiérarchique en cas de 31,3 17,5

travail quand on le souhaite ’ ’ difficultés

Devoir fréquemment 19.7 94 EXPOSITIONS PHYSIQUES, CHIMIQUES ET BIOLOGIQUES

L2t i I UL Nuisances sonores 19,1 8,7

P?vailence pour rotation 17,0 8,4 Contraintes posturales et

réguliere L 18,4 7,8
articulaires

Polyvalence pour pallier les e ag A

19,6 9,1 Etre exposé a au moins un agent

absences ! ! . P g 15,8 6,7
chimique

Devoir faire appel a d'autres en o B

15,3 7,0 Exposition a des agents

cas de probléme R P . & 21,2 8,4
biologiques

Ne pa~s pouymr changerlordre 205 9,7

des taches a accomplir

N il ibilité de fai

ePas avo[r a.\ pOS?IbI ité de faire 184 9,3 EEN
varier les délais fixés
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VU DU TERRAIN

¥ Tableau VI (suite,

(suite)

AUTOQUESTIONNAIRE

Aider réguliérement une personne
dépendante ou handicapée

Mon travail a du sens pour moi (pas du
tout d'accord)

Mes proches me disent que je ne suis
pas assez dispo a cause de mon travail
(tout a fait d'accord)

Avoir une reconnaissance de
travailleur handicapé

Etre satisfait de son travail dans I'en-
semble (pas du tout d'accord)

Etat de santé générale (trés mauvais)

Le travail influence
négativement la santé

Arrét maladie (3 arréts et plus de 10
jours d'arréts)

Accidents du travail (au moins 1 acci-
dent du travail)

Etat depressif (PHQ9)
dépression légére a sévére
absence de dépression

dépression sévére

Agression | Agressiondela
dela part | part des collégues/
du public* supérieurs

21,6 9,4

43,6 13,9

26,0 12,6

15,9 9,5

25,8 24,4

17,9 34,6

25,1 13,6

33,3 20,3

25,0 12,5

24,9 14,1

13,5 4,2

33,0 35,2

*uniquement pour les salariés exposés au contact
avec le public de vive voix et/ou par téléphone
Champ : ensemble des salariés du champ 2017
(ensemble des salariés du privé et du public hors
non enseignant de I'Education nationale et parti-
culier employeur) ; France métropolitain et DOM.
Source : DGT-DARES, enquétes SUMER 2017.

Note de lecture : 16,2 % des hommes enquétés ont
déclaré avoir subi au moins une agression de la
part du public.

POINTS A RETENIR

o Lenquéte SUMER 2017 permet de repérer les salariés concernés par les
trois indicateurs de risques psychosociaux retenus : job strain, manque de
reconnaissance et comportements hostiles.

o Ces trois indicateurs, marqueurs ou prémices de la souffrance au travail, sont

liés entre eux.

o Les salariés exposés a ces trois indicateurs sont en moins bonne santé mentale
et physique que les autres et ils ont aussi un absentéisme et une accidentologie

plus importants.

o Les contraintes organisationnelles (intensité, insécurité, manque de moyen
d’information et de formation pour faire correctement son travail, conflits
éthiques, etc.) et la dégradation du collectif de travail apparaissent comme des
facteurs majorant les trois indicateurs de risques psychosociaux.

o Cette étude souligne 'importance d’interroger I'organisation du travail pour
mettre en place une prévention primaire efficace permettant d'éviter la souffrance
au travail et de réduire 'absentéisme.
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