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les SOUR CES pes proBLEMES
de SANTE PSYCHOLOGIQUE au travail

Connaitre ['origine des problémes de santé psychologique au travail en facilite la com-
préhension. Cela permet également de déterminer ol et surtout comment agir pour
préserver non seulement la santé des individus, mais aussi celle des organisations. Selon
Jean-Pierre Brun, directeur de la Chaire en gestion de la santé et de la sécurité du travail
de L'Université Laval, les problémes de santé psychologique au travail peuvent étre
attribuables & des événements issus de la vie privée de individu, de 'organisation oll
il travaille ou de la société dans laquelle il évolue.

Travail

Individu Société




LA SOCIETE

Les conditions socio-&conomigues actuelles ont un role important a jouer dans l'apparition
des problémes de santé psychologique au travail. Le développement des technologies de
linformation et des communications, qui a conduit & la mondialisation de l'économie, a
entrainé d'importants impacts sur le monde du travail. Les entreprises entrent désormais
en concurrence avec des entreprises étrangeres. D'une part, le discours est plus que jamais
orienté vers la performance : performance organisationnelle et performance individuelle.
On nous demande de produire plus avec moins; on doit constamment se dépasser, voire se
surpasser. D'autre part, la précarité d'emploi et laffaiblissement des liens d'emploi provoguent
une montée de l'individualisme qui se traduit souvent par une diminution de l'engagement
et de la motivation, et finalement, par un retrait du travail.

L'INDIVIDU

Nous devons tous faire face, au cours de notre vie, a des situations difficiles. Qu'il s'agisse
de difficultés d'ordre personnel, familial, conjugal ou financier, elles peuvent, a des degrés
divers, avoir des impacts sur notre équilibre psychologigue. Certaines caractéristiques
personnelles peuvent également teinter notre maniére de réagir aux événements de la
vie et nous rendre plus vulnérables aux problemes de santé psychologique; le type de per-
sonnalité, le sexe et ['dge en font partie. Or, rares sont ceux qui, lorsqu'ils se rendent au
travail, peuvent laisser leur personnalité et leurs problémes a la maison. Qu'on le veuille
ou non, ils nous suivent au travail. Il est extrémement difficile de dissociervie personnelle
et vie professionnelle.

LE TRAVAIL

Le milieu de travail joue un role majeur dans le stress vécu par les travailleurs, notamment
en raison des contraintes qu’il comporte. Les technologies qui évoluent & un rythme
effréné, les fusions, les rationalisations et les réorganisations internes sont des
facteurs qui font désormais partie du quotidien des gestionnaires et des travailleurs. Les
bouleversements entrainés par ces changements sollicitent et mobilisent fortement les
individus sur le plan psychologique. En effet, plusieurs éléments liés a l'organisation et
au milieu de travail peuvent étre générateurs de tensions psychologiques pour les individus
et, avec le temps, avoir des impacts négatifs sur leur santé. On peut citer, a titre d'exemples,
la surcharge de travail, [absence de participation aux décisions ou encore le manque
de reconnaissance. La prochaine section vous les présente plus en détail.

Une étude menée sur les
collts du stress en Suisse
montre que 58,1 % des
répondants attribuent leur
stress & la vie au travail
alors que seulement 4,5%
estiment qu'il provient de
1a vie hors travail',
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Au cours des

dix derniéres années,
I'indice de niveau de
stress élevé au travail a
doublé au Canada®.

-.w



) DE STRESS
présentes dans I'ORGANISATION

La culture
organisationnelle

La circulation
de linformation

Les taches et les réles
dans lorganisation

Les relations

La participation La reconnaissance

aux décisions au travail mte;;:lex:ar;:lles
25 % des Canadiens b _ o . . .
considarent leur travail Certaines caractéristiques de lenvironnement et de la situation de travail peuvent constituer
COMME une sorce un risque pour le bien-gtre du personnel. Selon une étude de la Chaire en gestion de la
majeure de stress et _ santé et de la sécurité du travail dans les organisations de ['Université Laval récemment
d'anxiété”. réalisée dans quatre entreprises québécoises’, les facteurs organisationnels les plus

‘néfastes pour la santé psychologique des individus sont, en ordre décroissant dimpor-
tance : la surcharge quantitative de travail, la faible reconnaissance (estime de lentourage),
les pauvres relations avec le supérieur et, en dernier lieu, le manque de participation
aux décisions et une circulation insuffisante de information (niveaux individuel et
organisationnel).

LES PLUS IMPORTANTES SOURCES DE STRESS DANS LES ORGANISATIONS®

2. Faible reconnaissan {m de lentourage).
3. Pauvres relations avec le supérieur.

4. Manque de participation aux décisions et circulation insuffisante de linformation
(niveaux individuel et organisationnel).
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LA SURCHARGE QUANTITATIVE DE TRAVAIL

Lemployé vit une surcharge quantitative de travail lorsqu’il a une trop grande qM
de travail a accomplir en un temps trop restreint. La situation économique a laquelle
doivent faire face plusieurs organisations les améne & procéder a de nombreuses coupures
de postes. Le cas échéant, les employés qui conservent leur emploi doivent assumer davan-
tage de taches et de responsabilités pour combler le vide laissé par le départ de leurs col-
l&ques.

En plus d'avoir a effectuer une plus grande quantité de travail, les employés ont souvent
a fournir un effort plus considérable dans le cadre de leurs fonctions. En effet, de plus en
plus dindividus sont fréquemment interrompus dans leur travail par le téléphone, les
collégues, le télécopieur ou le courrier électronique. Ces interruptions peuvent étre percues
comme frustrantes puisqu'elles retardent laccomplissement des taches et augmentent le
niveau d'effort mental a fournir.

Frangoise est employée de bureau. Son travail consiste a remplir des formulaires de
réclamation. Les récentes coupures de postes font en sorte qu'elle doit désormais
accomplir seule le travail auparavant effectué par deux personnes. Sa charge de tra-
vail a, par conséquent, considérablement augmenté. Pour son supérieur, le service a
la clientéle est primordial. Il exige que tous les formulaires soient retournés aux
clients la semaine suivant leur réception. Frangoise raconte : « Au début, jarrivais
plus tot au travail, je ne prenais pas mes pauses et je raccourcissais mon heure de
repas. Maintenant, ¢a ne suffit plus. Souvent, je quitte le bureau tard le soir. Ma vie
familiale est grandement affectée. Mon mari en a plus qu'assez et mes enfants me
réclament sans cesse. (a ne peut plus durer, je vais craguer...».
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La surcharge de travail,

: '| quantitative et qualitative,

en plus d'avoir des
impacts négatifs
importants sur la santé

psychologique des

individus, serait =
responsable de certains
désordres physiques
tels les maladies

coronariennes et un taux |

élevé de cholestérol.
|




La reconnaissance
aurait un lien avec la
motivation et la
satisfaction au travail,
le niveau de détresse

psychologique et les
risques de maladies

cardiovasculaires.

Les relations

professionnelles
harmonieuses ont

un impact positif

sur la satisfaction et la

mofivation au travail.
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LA RECONNAISSANCE AU TRAVAIL

L’estime de I'entourage

Le travail est un lieu ol chacun souhaite se réaliser. Pour ce faire, les membres du person-
nel ont besoin de se sentir estimés, valorisés et soutenus par l'entourage. Ils s'attendent a
ce que leur travail soit apprécié et reconnu par leur supérieur, leurs collégues ou leurs
clients, et ce, non pas exclusivement par des récompenses de toutes sortes ou encore par des
primes salariales, mais par des gestes simples au quotidien. Il peut s'agir, par exemple, de
souligner les « bons coups», d'offrir des encouragements ou des marques dappréciation. La
personne qui se sent reconnue dans son travail est davantage satisfaite et motivée. Elle
est également moins susceptible de vivre des tensions psychologiques.

Le manque de stabilité de |’emploi, .
de possibilites de progresser dans la carriére
et de reconnaissance salariale

La reconnaissance peut également se traduire par un
salaire adéquat, une stabilité du poste ou de l'emploi
ou encore par l'accés a des possibilités de progresser
dans la carriére. Les nombreux changements qui
touchent les entreprises ne sont pas sans affecter
les individus qui y travaillent. Les fusions, les
acquisitions, les restructurations organisationnelles
ou alors lintroduction de nouvelles technologies
engendrent beaucoup d’insécurité chez les tra-
vailleurs. Certains ont peur de perdre leur travail,
d'étre déqualifiés ou de devoir abandonner des
privileges acquis non sans effort. Dautres voient
leurs chances de satisfaire leurs aspirations profes-
sionnelles s‘envoler, ce qui risque d'entrainer
frustration et anxiété. Des conditions aussi difficiles
ntribuer a (apparition de problémes
physique et psychologique, en plus
ber la motivation, la productivité et
on au travail.




LES RELATIONS INTERPERSONNELLES

Lorsqu'il régne au travail un climat de confiance et que les individus se sentent soutenus,
les tensions sont beaucoup moins présentes. Les employés sont donc, de maniére
générale, plus motives et plus satisfaits. A linverse, si 'atmosphére est teintée de méfiance,
d'hostilité et de compétition, la satisfaction et le bien-étre psychologique des employés
risquent d'étre grandement compromis. Les relations interpersonnelles au sein de l'organisation
se situent généralement a trois niveaux : les relations avec les pairs ou collégues, avec
le personnel d’encadrement et enfin, avec la clientéle.

Les relations avec le supérieur

Le style de gestion du supérieur peut avoir des impacts sur la santé psychologique des
employés. Par exemple, le gestionnaire qui entretient des relations autoritaires avec ses
employés a peu de chances de créer un climat de confiance et d'entraide nécessaire a la
cohésion du groupe. Il favorisera plutot, a linverse, l'apparition de tensions et de con-
flits. Par contre, celui qui préconise une gestion participative et qui s'efforce d’étre
disponible, d'offrir de la reconnaissance, de la rétroaction et du soutien a ses employés
peut contribuer a améliorer considérablement leur bien-étre psychologique, leur satisfaction
et leur motivation au travail.

Les relations avec les collégues

Les bonnes relations entre collégues facilitent grandement la vie au travail. En plus de
favoriser la collaboration et U'entraide au quotidien, elles suscitent ['écoute, lappui et
le réconfort nécessaires pour traverser les moments difficiles. On constate également que
la camaraderie entre collégues de travail fait en sorte de développer le sentiment d‘ap-
partenance a un groupe a l'intérieur duquel on se sent reconnu et valorisé, ce qui ajoute
au bien-étre psychologique. A Uinverse, un climat de méfiance et d’hostilité peut créer de
l'ambiguité et mener @ un faible niveau de communication, de satisfaction et de bien-étre
psychologique.

Les relations avec la clientéle

Deux aspects Liés a ce type de relation doivent attirer notre attention. Le premier concerne
le nombre de contacts. employé qui est isolé et pour qui les contacts savérent insuffisants
peut, a la longue, souffrir d'ennui. Sa motivation et sa satisfaction risquent par conséquent
d'étre affectées. Le second a trait aux personnes qui doivent déployer beaucoup de patience
et d'énergie pour répondre aux attentes d'une clientéle de plus en plus exigeante.

Les individus qui
accupent un emploi
dans lequel ils doivent
cotoyer une clientéle en
situation de crise sont
plus susceptibles

de présenter des
symptomes d'anxiété
gt de dépression,

N
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La qualité de la relation
avec le supérieur
immédiat est un facteur
déterminant

de la performance

de I'employé.
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Une participation
insuffisante pourrait
étre liée & un degré
élevé de tension
psychologique, & I'abus
d'alcool, & la dépression,
a une santé physique
précaire, aussi bien qu'a
une faible estime de soi
et a peu de satisfaction
au travail,
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Les employés qui ont

la possibilité d'exprimer
leurs sentiments, leurs
insatisfactions, tant
auprés de leurs
supérieurs que de

leurs collégues,

ont plus de chances
d'étre satisfaits

dans leur travail.

LA PARTICIPATION AUX DECISIONS

Le deqré de participation au processus décisionnel est considéré comme un élément pouvant
avoir d'importants impacts sur la santé psychologique. On le considére généralement sous
deux aspects : organisationnel et individuel.

La participation au niveau de I’organisation

Les décisions de type organisationnel ont trait aux orientations et aux stratégies adoptées
par l'organisation. Par exemple, le fait de faire participer les employés a 'achat de nouvelles
machines ou a ['élaboration d'une nouvelle méthode de gestion des horaires de travail peut
faire en sorte de diminuer leur niveau de tension psychologique et d'augmenter leur satisfaction
au travail.

La participation au niveau de I'individu

On retrouve également, a une échelle plus restreinte, les décisions qui ont un impact
direct sur Uindividu, sur son travail, sur son quotidien. 1L peut s'agir, entre autres, de permettre
aux employés de bureau d'exprimer leurs préférences sur le type de logiciel a utiliser ou
encore de demander la collaboration des opérateurs dans 'aménagement des salles de
controle. Agir ainsi peut contribuer notamment a faire augmenter leur estime de soi et a
diminuer leur niveau de tension psychologigue.

LA CIRCULATION DE L'INFORMATION

L'acces a 'information est un élément essentiel au bien-étre psychologique des individus.
Pour éviter les tensions et réduire insécurité, les employés doivent recevoir deux types
dinformation, soit celle de niveau organisationnel et celle de niveau individuel.

La circulation de I'information au niveau de I"organisation

information organisationnelle les renseigne sur les orientations et le fonctionnement
global de l'entreprise. Plusieurs organisations vivent réqulierement de grands bouleversements
qui entrainent des changements majeurs pour les employés. Le simple fait de ne pas les
informer de la situation qui prévaut au sein de l'entreprise et de ne pas les tenir au
courant du déroulement des événements peut contribuer a augmenter leur insécurité et
leur faire vivre des tensions.

La circulation de I'information au niveau individuel

Uinformation liée au travail leur permet d'effectuer leurs téiches de la meilleure fagon possible.
Il peut s'agir, par exemple, de litinéraire dans le cas de la personne qui effectue des
livraisons ou encore du nombre d'unités & produire pour celle qui travaille sur une chaine
de montage.



LA SURCHARGE QUALITATIVE DE TRAVAIL

Lorsqu'un employé se sent incapable d'effectuer convenablement son travail parce que les
taches qu'il doit accomplir sont trop complexes, on estime qu'il est confronté & une surcharge
qualitative de travail. Pour satisfaire aux standards élevés du marché, les organisations
augmentent sans cesse leurs critéres de performance et defficacité. Les employés doivent
donc constamment se dépasser, ce qui explique pourquoi ils sont de plus en plus confron-
tés & des problémes liés a la surcharge qualitative de travail. Lévolution rapide des tech-
nologies, par exemple, en confrontant sans cesse les employés & de nouveaux procédés, peut
contribuer a augmenter les risques de surcharge qualitative.

LA SOUS-CHARGE DE TRAVAIL

Fait intéressant, on note qu'une insuffisance de travail peut conduire & des problémes
de santé psychologique au travail. Si vous avez déja occupé un emploi od l'on vous
demandait si peu de choses que la journée de travail paraissait s'étirer en longueur, vous
étes certainement en mesure de comprendre.

Au méme titre, les emplois & caractére répétitif et monotone peuvent contribuer a appari-
tion de problémes de santé psychologique au travail. Ils exigent souvent peu de qualifications
et font généralement appel a des fonctions physiques et mentales non diversifiées. Comme
ils stimulent difficilement les employés, ils peuvent rapidement devenir contraignants et
ennuyeux.

LES CONTRAINTES LIEES AU TEMPS

[‘automatisation des procédés et l'utilisation des nouvelles technologies exigent souvent
que les employés travaillent sous contrainte de temps. Ils doivent suivre le rythme imposé
par la machine qui est rapide et fait peu d’erreurs. Certains processus de production produisent
des effets semblables. Le juste-a-temps, par exemple, laisse peu de marge aux employés
qui sont parfois contraints d'adopter des cadences de travail élevées. Dans de telles
circonstances, le travail peut devenir une source de tensions.

Alain travaille sur une chaine de montage. Il représente un petit rouage de la
dynamique d'une grande entreprise industrielle et ne peut suivre la cadence de sa
chaine. Il est, par conséquent, contraint de maintenir le rythme s'il ne veut pas ralen-
tir ou arréter le procédé de fabrication. « La cadence est infernale. On court du matin
au soir. Tellement que je n‘arrive méme plus a décompresser quand je suis a la maison.
Je dors mal, j'ai des problémes de digestion et je suis de plus en plus impatient! »

G

L'ennui au travail peut
conduire a I'anxiéteé
et 4 la dépression

au méme titre que
des responsabilités
importantes ou trop
nombreuses.

——
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Les conflits et
I'ambiguité de role
diminuent la performance
et la satisfaction au
travail et font augmenter
|'absentéisme.

£

Les travailleurs

qui ont un faible
niveau d’autonomie
décisionnelle au travail
présentent plus de
symptomes d’anxiété
et de dépression que
les autres travailleurs.
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LE CONFLIT DE ROLE

L'employé vit un conflit de role quand il est confronté & des attentes incompatibles de

la part de son supérieur ou de ses collégues. Un patron, par exemple, qui ne cesse d’augmenter

ses standards de qualité tout en restreignant les délais de production, soumet ses
employés a des conflits de role. On retrouve aussi le conflit de role lorsque les valeurs,
les croyances ou les objectifs d'un employé entrent en contradiction avec les attentes de
son supérieur ou de ses collégues. Cest le cas, par exemple, des gestionnaires d’hopitaux
pour qui il peut étre difficile de concilier le mandat d'effectuer des coupures de personnel
avec celui de fournir des soins de qualité aux patients. Enfin, le conflit de role se produit
lorsque le matériel et les ressources pour effectuer convenablement le travail sont
inadéquats.

L’AMBIGUITE DE ROLE

L'ambiguité de role apparait lorsque U'employé n'est pas certain de ce qu'on attend de
lui ou des taches qu'il doit accomplir dans le cadre de son travail, Il peut, par exemple,
manquer d'information sur les objectifs ou les mandats a réaliser ou encore ne pas connaitre
les échéanciers a respecter, Si tel est le cas, il pourra difficilement aller de l‘avant dans
son travail,

L’AUTONOMIE DE COMPETENCE

L‘autonomie de compétence est la capacité d'utiliser ses habiletés et d'en développer de
nouvelles. Par exemple, la personne qui évolue dans un contexte rigide od les régles sont
édictées précisément peut difficilement utiliser son imagination, sa créativité et son sens
de linitiative. De telles conditions sont génératrices de tension et peuvent ainsi conduire
a des problemes de santé psychologique au travail. La rareté des emplois peut également
contraindre certaines personnes a accepter temporairement un emploi dans lequel leurs
compétences ne sont pas mises a profit,

LE POUVOIR DECISIONNEL

On dit qu'une personne détient un pouvoir décisionnel lorsqu'elle a la possibilité de choisir
comment faire son travail et de participer aux décisions qui s'y rattachent. Les équipes de
travail semi-autonomes sont un bel exemple de pouvoir décisionnel déléqué aux
employés. Ces équipes, en plus davoir la possibilité de planifier et d’organiser leur tra-
vail, ont habituellement la latitude nécessaire pour traiter les demandes ou les situations
auxquelles elles sont confrontées quotidiennement.



LES HORAIRES DE TRAVAIL

Les horaires de travail irréguliers peuvent contribuer & un dérangement du rythme
biologique. Ainsi, la personne sera plus susceptible d'éprouver des troubles de sommeil et
des problémes gastro-intestinaux. Elle pourra aussi présenter différents troubles du com-
portement comme L'abus de nourriture, d'alcool ou de tabac. Or, les personnes aux prises avec
de tels désordres risquent plus de sabsenter du travail.

Des horaires de travail trop chargés constituent une source potentielle de tension.
Travailler pendant de trés longues heures peut, en plus d‘altérer la santé physique, nuire
a la santé psychologique. De plus, comme la personne passe le plus clair de son temps au
bureau et qu'elle rentre a la maison épuisée, elle risque d'éprouver de la difficulté a concilier
ses responsabilités professionnelles et ses responsabilités personnelles ou familiales.

LS

Des conditions W
environnementales
difficiles peuvent
entrainer des |
conséquences négatives |

sur les niveaux

de performance,

de satisfaction et de

motivation au travail.
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Les personnes qui
fravaillent de nuit

dorment moins longtemps

et moins profondément
durant le jour.
-

Les heures excessives
de travail ne conduisent
pas nécessairement a
une augmentation de la
productivits; elles
auraient plutdt tendance
4 diminuer |'efficacité
des individus.
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Myriam travaillait de nuit depuis environ sept ans quand les premiers symptomes se
sont manifestés. «J'éprouvais de plus en plus de difficulté & dormir. Et ce nest pas
parce quil y avait du bruit, j'étais seule a la maison. Si j‘arrivais @ m’endormir, c'était
d'un sommeil trés léger et pour quelques minutes seulement. Mais la plupart du temps,
mon corps refusait simplement de dormir. Je pouvais regarder le plafond de ma chambre
pendant des heures. Vous pouvez imaginer que dans de telles circonstances, le retour
au travail se fait de plus en plus difficilement et que les nuits sont trés longues. Sans
m'en rendre compte, je me suis mise a boire plus de café et a augmenter ma consommation
de cigarettes. Je m'absentais de plus en plus souvent du travail, n‘arrivant plus a
fonctionner normalement. Je me sentais trés fatiguée, je savais que ¢a ne pourrait pas
durer longtemps. J'étais vidée. Et ce qui devait arriver arriva... »

L’ENVIRONNEMENT DE TRAVAIL

Un environnement malsain et des conditions ambiantes de travail difficiles ont aussi été
associés aux problémes de santé psychologique au travail. Les individus qui sont exposés
a des niveaux élevés de bruit ou a des variations de température, par exemple, sont plus
susceptibles de voir leur niveau de tension psychologique augmenter. La pollution, 'humidité,
un mauvais éclairage, une configuration inadéquate du poste de travail ou le travail continu
face a un écran cathodique sont également des éléments qui peuvent nuire a la santé des
employés. Ils peuvent, en effet, causer de la fatigue, de lirritabilité, des pertes de sommeil
et de mémoire et entrainer des difficultés de concentration.

LA STRUCTURE DE L'ORGANISATION

La structure de Uorganisation peut influencer lapparition de problémes de santé psychologique.
Les personnes qui travaillent dans une organisation avec une structure centralisée, par
exemple, ol les décisions sont prises seulement par la haute direction, ont généralement
peu d'autonomie décisionnelle au travail. Cette forme de structure n‘encourage pas non
plus la participation des employés aux décisions. Les études démontrent que les employés
des organisations ol la structure est décentralisée sont beaucoup plus satisfaits et
offrent de meilleures performances au travail.



s C AR A CTERISTIQUES
PERSONNELLE'S smacussantes

Certaines caractéristiques personnelles sont reconnues pour prédisposer les individus a une
plus ou moins grande vulnérabilité aux problemes de santé psychologique au travail. Elles
influencent en fait la facon de percevoir les situations et fagonnent les réactions et les
comportements. Par conséquent, ce sont elles qui peuvent rendre certaines personnes plus
ou moins sensibles aux facteurs de risque présents dans U'organisation. Il sagit notamment
de la personnalité de type A (décrite au paragraphe suivant), de l'age, du sexe et de la
personnalité a Uaffect négatif (définie plus loin).

UNE PERSONNALITE DE TYPE A

Les gens de type A ont une forte tendance a la compétition et sont reconnus, dans les cas
extrémes, comme étant colériques, voire méme hostiles. Ils ont de plus un sens de l'urgence
qgui ne laisse aucun répit; ils sont constamment pressés. Ce sont des individus extrémement
ambitieux, perfectionnistes et qui semblent avoir un besoin de controle élevé. Ces personnes
sont plus vulnérables aux problémes de santé psychologique car elles simpliquent davantage
dans leur travail; elles sont excessivement dévouées, productives et performantes. Elles ont
un besoin constant de se dépasser et ont tendance a se fixer (a elles-mémes ou aux autres)
des objectifs trop élevés par rapport & leurs capacités. Les personnalités de type A sont
incapables de s‘arréter. En dehors de leur travail, il est rare qu’elles aient des activités pour
se divertir. Elles éprouvent un sentiment de culpabilité lorsqu'elles se détendent.

Le risque de subir

un infarctus du myocarde
est deux fois plus élevé
chez les hommes

de type A que

chez ceux de type B.
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ituellement [individu Eé‘%pe B comme étant lantithése du type A. Il est
attentif & ses relations sociales et intimes. Le type B est plutét

b pa écontracté et peu compétitif. Il préfére laisser aux autres le soin de définir

les exigences au travail; il s'y adapte dailleurs facilement.

- 'PRINCIPALES CARACTERISTIQUES PRINCIPALES CARACTERISTIQUES
DE LA PERSONNALITE DE TYPE A DE LA PERSONNALITE DE TYPE B
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L'AGE ET LE SEXE |
On connait peu de choses en ce qui concerne l'impact de ['dge sur les problémes d j
psychologique au travail. On sait par contre que certains problémes ont tendance a
survenir davantage dans des groupes d'age particuliers. C'est le cas, par exemple, de la
dépression qui apparait le plus souvent aux alentours de 35 ans.

On sait également que le type de stress que subit une personne au travail peut varier
selon ['age. Lapprentissage des nouvelles technologies le démontre d'ailleurs clairement.
Environ 16 % des travailleurs agés de 45 ans et plus ont déclaré que le fait de devoir
acquérir des compétences en informatique était une source de stress, comparativement a seule-
ment 8 % de ceux dgés de 15 a 24 ans. Si lacquisition de nouvelles compétences en infor-
matique n’ ‘est pas stressante pour les jeunes travailleurs, d'autres facteurs peuvent cepen-
dant Uétre. Par exemple, 37 % des jeunes employés de moins de 24 ans considérent le trop
grand nombre d'heures ou d'exigences comme une source de stress au travail, comparativement
a 25 % de leurs homologues plus agés (de 25 & 44 ans). Et cela n'a rien d'étonnant, d'une
part en raison du fait que ces personnes sont de nouveaux arrivants sur le marché du tra-
vail et que la pression subie n'est pas la méme que celle ressentie par les travailleurs qu'r
sont au milieu de leur carriére. D'autre part, les personnes de moins de 24 ans sont moins
susceptibles de se trouver aux prises avec les demandes souvent conflictuelles du travail
et de la famille.

Par ailleurs, si on fait abstraction du type de stress et quon observe la population active
de maniére globale, une récente étude sur les colts du stress menée en Suisse fait état
de quelques différences intéressantes quant au stress ressenti par catégorie d'dge. Le
tableau suivant montre, en effet, que les personnes jeunes ou d'age moyen ont tendance
a ressentir davantage de stress que les plus dgées. En effet, la proportion des personnes
se disant stressées souvent ou trés souvent a tendance a diminuer dans les classes d'age
les plus élevées (de 27,7 % @ 31,5 % dans les classes d'age de 15 & 44 ans, alors que cette
proportion passe & un peu plus de 20 % pour les personnes agées de 45 & 65 ans).

STRESS RESSENTI PAR CATEGORIE D’AGE EN SUISSE |

15-24 ans  25-34 ans  35-44 ans  45-54 ans 55-65 ans
153% 173%  136% 195%
532%  550%  56,6%  60,0%
31,5%  27,7% 2&;{&"% 20,5 %
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Au travail, lorsque les
personnes a |'affect
négatif élevé percoivent
une situation comme
étant injuste et
inéquitable, elles ont
davantage l'intention
de quitter leur emploi,
sont plus méfiantes a
I'égard de leur supérieur
et moins engagées
envers leur organisation
que leurs pairs dont
I'affect négatif est
moins marqué.

o

-

Quant aux différences établies selon le sexe, les femmes sont plus sujettes a l'anxiété et a
la détresse psychologique que les hommes. Elles sont également deux fois plus susceptibles
gue leurs confréres de vivre une dépression. En revanche, les hommes présentent trois fois
plus de problémes d‘alcoolisme et de toxicomanie que les femmes.

Ces différences entre les sexes ne sont pas nécessairement dues a des conditions
biologiques; ce sont '8ducation ainsi que les conditions de travail et de vie qui font en
sorte que les femmes sont plus souvent exposées a des problémes de santé psychologique.
Le phénoméne de la double tache illustre bien ces différences. Les femmes qui occupent
un emploi a temps plein demeurent celles qui investissent plus d'heures que leur conjoint
pour satisfaire aux obligations familiales. Ce sont souvent elles qui vont devoir, en plus
de leur emploi, supporter le poids de nombreuses responsabilités en tant qu'épouses et
méres. En ce qui concerne les conditions de travail, on constate que les femmes occupent
plus souvent des emplois dans lesquels elles ont peu d'autonomie et ol elles agissent a
titre de subordonnées. Elles vont également étre majoritaires dans les métiers impliquant
une relation d'aide, qui sont trés exigeants mentalement. Cest le cas, entre autres, des
enseignantes et des infirmiéres.

UNE PERSONNALITE A L’AFFECT NEGATIF

Si on se réfere & limage du verre d'eau, les personnes qui ont un affect négatif marqué
ont tendance a voir le verre a moitié vide alors que celles a [affect négatif peu marqué le
voient @ moitié plein. Les personnes chez qui ['affect négatif est élevé sont prédisposées a
vivre des émotions négatives telles la tristesse, 'anxiété, la culpabilité, la colére et
Uhostilité. Elles sont aussi plus sujettes a la dépression. Ces personnes tendent davantage
a interpréter les situations stressantes comme une menace et a y réagir de maniére impulsive.
Il semble enfin que les stratégies de gestion du stress qu’elles adoptent soient moins
efficaces.

® Anxiété

® Dépression

® Colére

® Hostilité

9 Impulsivité

® Interprétation d'une situation stressante comme étant menagante
© Stratégies de gestion du stress moins efficaces



es ME C ANISMES
PERSONNELS rrcacs

Afin de diminuer les impacts du stress au travail et d'éviter de vivre des problémes de
santé psychologique, nous développons divers mécanismes. Par exemple, certaines personnes
vont tenter de diminuer leur tension psychologique par la consommation de drogue ou
d‘alcool. Il est évident qu'elles font fausse route. D'autres vont plutét tenter de mieux
gérer leur temps, de résoudre leurs problémes et d'affirmer leurs besoins. Elles mettent
alors toutes les chances de leur c6té dans leur lutte contre les problémes de santé psy-
chologique. On retrouve entre autres, parmi les mécanismes personnels efficaces, le recours
au soutien social et le maintien de saines habitudes de vie.

LE SOUTIEN SOCIAL

Le recours au soutien social s'avére trés efficace pour diminuer [a tension et le risque de
voir apparaitre des problémes de santé psychologique. Les membres de la famille, les amis
et les gens qu'on cotoie au travail constituent des sources incontestables dinformation,
de rétroaction, d'assistance pour la résolution de problémes, d‘aide pratique et concréte et
de valorisation. Leur soutien est trés important pour nous aider a traverser des situations
€prouvantes. La qualité de la relation avec le conjoint, par exemple, serait déterminante
pour la qualité de vie au travail, et ce, particuliérement chez la population féminine. De
méme, [aide technique ou instrumentale des collégues et leur soutien émotionnel
peuvent aider l'individu a répondre aux fortes exigences de son milieu de travail et ainsi
a réduire les impacts négatifs du stress.

LES HABITUDES DE VIE

Entretenir des habitudes saines améliore notre capacité a nous adapter aux différentes con-
traintes du travail et de la vie en général. A linverse, avoir peu d'intéréts en dehors du
travail, négliger son alimentation ou encore faire peu d'exercice diminuent la capacité de
l'individu a s'adapter au stress.

'8

Le soutien émotionnel
apporté par les
collégues de travail, et

particulierement par les

superviseurs, serait un
-agent modérateur du

stress relié au travail et
des problémes de santé

{=

psychologique.

d
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connait les sources et les conséquences, la prochaine et derniére étape consiste
a déterminer les types d‘interventions possibles pour prévenir efficacement les
problémes de santé psychologique au travail. C'est ce que nous réserve le fasci-
cule 3 qui s'intitule Faire cesser le probléme : la prévention du stress au travail.




I3 Idiquez dans le tableau suivant
chacune des sources de stress présentes dans votre travail.

©) Une surcharge quantitative de travail.

O Un manque de reconnaissance (estime de Uentourage).

O Un manque de reconnaissance (stabilité de lemploi).

O Un manque de reconnaissance (possibilités de progresser dans la carriére).

O Un mangue de reconnaissance (salaire).

O De pauvres relations avec le supérieur.

©) De pauvres relations avec les collégues.

© De pauvres relations avec la clientéle.

O Un manque de participation au niveau de Uorganisation.

© Un manque de participation au niveau de Uindividu.

O Une faible circulation de Uinformation au niveau de l'organisation.

O Une faible circulation de Uinformation au niveau de Uindividu.

O Une surcharge qualitative de travail.

O Une sous-charge de travail.

O Des contraintes liées au temps.

O Un conflit de role.

O De l'ambiguité de rle.

O Une faible autonomie de compétence.

© Un faible pouvoir décisionnel.

© Un environnement de travail et des conditions ambiantes difficiles.

O Un horaire de travail irréqulier.

O Un horaire de travail trop chargé.

© Une structure organisationnelle centralisée.

O Autres :
Précisez :
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ADRESSES /NTERNET UTILES -
(Liens actifs le 14 octobre 2003) o

Association canadienne de la santé mentale / Division Québec
Division du Québec (514) 849-3291

Filiale de Montréal (514) 521-4993

Filiale de Québec (418) 529-1979

hittp://www.cmha.ca/

Association des CLSC et CHSLD du Québec
http://www.clsc-chsld.qc.ca/

Association des médecins psychiatres du Québec
(514) 350-5128
http://www.ampg.org/

Association des psychiatres du Canada

http://www.cpa-apc.org/French_Site/index.asp.
Chaire en gestion de la santé et de la sécurité du travail dans les organisations (Université Laval)
http://cgsst.fsa.ulaval.ca/smt3

Centre canadien d'hygiéne et de sécurité au travail
hittp://www.cchst. ca/reponsessst/psychosocial/stress. htmlittop

Fédération du monde pour la santé psychologique
http://www.mentalhealth.com

Fondation des maladies mentales
(514) 529-5354
http://www.fmm-mif.ca

Hopital Louis-H. Lafontaine
http://www.hlhL.gc.cay iens._ sante_| rnentale htm
http*f{www thch. 15_info_maladies

Institut de recherche Robert-Sauvé en santé et en sécurité du travail (IRSST)
http: /{www irsst.qc. ca/fr/acwexhhtml

Ordre des psychologues du Québec
http://www.ordrepsy. qc.ca/public/ordre/index.asp

Regroupement des ressources non institutionnelles en santé psychologique de Québec
(418) 640-5253
http://www.clic.net/~rrnismq

Réseau canadien de la santé
http://reseau-canadien-sante.ca/

Site carrefour santé sympatico
https//sante.sympatico.ca/
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