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Les trois niveaux d’intervention en
. PREVENTION
DES PROBlEMESFREVE' *@

de SANTE PSYCHOLOGIQUE au travail

Plusieurs actions peuvent étre entreprises pour prévenir le stress et les problémes de
santé psychologique au travail. Lorganisation qui souhaite intervenir peut le faire a trois
niveaux : primaire, secondaire et tertiaire. Les interventions de niveau primaire s'attaquent
directement aux causes du stress au travail; elles ont comme objectif d'éliminer ou de
réduire les sources de stress présentes dans l'organisation afin d'en diminuer les impacts
négatifs sur la santé psychologigue des individus. Les stratégies de second et de troisiéme
niveaux vont, quant a elles, cibler davantage les conséquences que les causes du stress
au travail. La prévention secondaire, en agissant sur les facteurs personnels, fait en sorte
d'aider les travailleurs a mieux s'adapter a leur environnement de travail alors que la
prévention tertiaire cherche a apaiser la souffrance des individus aux prises avec un probléme
de santé psychologique au travail.

Le tableau suivant illustre les trois niveaux d‘intervention en prévention des problémes de
santé psychologique au travail. On retrouve d'abord la prévention primaire qui agit sur les
sources de stress présentes dans l'organisation afin de les réduire ou de les éliminer com-
plétement. Ce type de stratégie permet, par exemple, de réduire la surcharge de travail ou
encore d'améliorer la communication ou la participation aux décisions dans L'organisation.

TROIS NIVEAUX D’INTERVENTION EN PREVENTION

Sources de stress présentes

* Demandes liées aux taches et aux
ambiquité et conflit de role, etc.),

* Relations m’:erpersonnel_lg;..
® Autres;

PREVENTION PRIMAIRE

Caitses - Consextiences

PREVENTION SECONDAIRE )
Individu

* Caractéristiques persannelles fragilisantes.
® Macanismes personnels.

Causes « Consextiences

l

PREVENTION TERTIAIRE

Causes » Consex‘iences

Individu
* Problémes de santé physique, psyeh




-
|
g |

Viennent ensuite les stratégies de prévention secondaire qui agissent sur les caractéristiques
personnelles et les mécanismes des individus. Leur but est de les outiller afin quils puissent
lutter plus efficacement contre le stress. Elles ne cherchent pas a s'attaquer aux causes
du stress mais visent plutot a diminuer les conséquences du stress sur Uindividu. On cherchera,
par exemple, d enseigner aux employés a mieux gérer leur stress et leur temps ou bien a
acquérir de meilleures habitudes de vie.

La prévention tertiaire, quant a elle, intervient au moment ol la personne vit des problémes
de santé psychologique au travail. Elle influence, pour ainsi dire, les conséquences de
Uexposition au stress. Les stratégies de prévention tertiaire vont permettre de diminuer
la souffrance de la personne et d'améliorer sa santé. Il peut s'agir notamment de rencontres
avec un psychologue pour obtenir du soutien et de [‘écoute, ou d'une politique qui permet
a la personne qui s'absente du travail en raison d'un probléme de santé psychologique
d'effectuer un retour progressif.

LA PREVENTION PRIMAIRE :
ELIMINER LES SOURCES DE STRESS AU TRAVAIL

Les interventions de niveau primaire agissent directement sur les causes ou les sources
de stress qui sont présentes dans Uorganisation afin de les réduire ou de les éliminer
complétement. En cherchant & diminuer l'exposition des travailleurs aux risques présents
dans leur milieu de travail, on veut limiter les possibilités qu'apparaissent des problémes
de santé psychologique.

Prenons L'exemple de la participation aux décisions. On sait que le manque ou ['absence de
participation a des conséquences sur la santé psychologique des individus. Lorganisation

qui souhaite intervenir en prévention primaire pourrait donc mettre sur pied un mécanisme

qui permette de recueillir les requétes et les suggestions des individus, de les analyser et
de les implanter dans le milieu avec la participation de ces derniers. En agissant ainsi, elle
contribuerait & diminuer l'exposition des employés au facteur de risque et par le fait méme
a restreindre ['apparition de problémes de santé psychologique au travail.

PREVENTION PRIMAIRE

AVANTAGES LIMITES
© Adapte la situation de travail & la personne.  ® Exige un engagement de a haute direction.

D Agit directement sur la source de stress pour. @ Nécessite du temps et de U'énergie.
L'éliminer ou la controler.

© Produit des effets durables.
© Peut s'intégrer aux activités quotidiennes de gestion.

@ Peut parfois s'échelonner sur le long terme,

® Requiert Uinvestissement de ressources humaines,
financiéres et matérielles.
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50 % des personnes

| interrogées en 2001 lors
de I'Enquéie canadienne

= | sur la santé mentale
* indiquent que leur milieu

de travail est une source
majeure de stress,
comparativement a 39 %

. dans l'enquéte précédente
réalisée en 1997
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Avantages et limites

Les stratégies de prévention primaire sont les seules a réduire ou a éliminer a la source
l'apparition des problémes de santé psychologique au travail. Comme elles s'attaquent
directement aux causes du probléme, elles vont également diminuer considérablement les
cofits qui en découlent. Des résultats aussi importants exigent toutefois une réelle volonté
d'engagement de la part de 'organisation. Et c’est précisément la raison pour laguelle on
recourt moins souvent a ces stratégies. I faut du temps et de ['énergie pour éliminer les
risques présents en milieu de travail. Plusieurs mois sont parfois nécessaires pour percevoir
les effets positifs des interventions de niveau primaire. Il faut également des ressources
financiéres, humaines et techniques.

De telles interventions nécessitent l'appui de la haute direction et linvestissement de
toutes les personnes concernées. Elles doivent s'inscrire dans le cadre d’'une démarche
planifiée et structurée. La réussite d'un tel projet constitue un défi de taille. Dans le cas
du mécanisme de participation aux décisions auquel on se référe précédemment, on doit
s‘attendre & ce que son élaboration et sa mise sur pied requidrent un certain temps et
nécessitent la mobilisation de ressources humaines et techniques. On doit mettre en place
un processus pour recueillir les suggestions du personnel, les analyser, les sélectionner
puis les implanter dans le milieu. Toutes ces étapes exigent des efforts importants et ne
peuvent étre franchies en quelques jours.

Bien que la mise sur pied des interventions de niveau primaire nécessite généralement
du temps, de [‘énergie et des ressources, tel nest pas toujours le cas. Il est parfois possible
d'adapter certaines pratiques de gestion qui existent déja au sein de l‘organisation pour con-
stater une amélioration. Les réunions d'équipe en sont
un bel exemple. Plusieurs organisations procédent a
des réunions hebdomadaires ou mensuelles de leurs
employés. Il n‘en faut guére davantage pour que
ces réunions deviennent des occasions de trans-
mettre de la reconnaissance, du soutien et de la
rétroaction. De plus, lorganisation qui souhaite
encourager la participation des employés aux
décisions pourrait profiter de ces rencontres
pour recueillir les requétes et les sugges-
tions des employés en attendant la mise
en place d'un mécanisme officiel.
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Tenir réguliérement
des réunions de groupe
ou d'équipe.

Encourager un style
de management participatif.

Offrir de la formation
aux employés.

Déterminer quelles sont
les composantes de chaque
poste de travail (analyse
des postes et des taches).

Procéder a une appréciation
annuelle de la contribution
des employés.

Les réunions de groupe offrent l'occasion ¢
* de clarifier les rdles, les responsabilités et les pouvoirs de chacun;
» de préciser les attentes, les buts et les objectifs de chacun;
* d'offrir de la reconnaissance, du soutien social et de la rétroaction;
* de partager de Uinformation sur les activités de l'entreprise;
e de discuter des problémes existants

et d'exprimer les solutions souhaitées;
e d'échanger avec le supérieur et les colleques;
« d'évaluer si la charge de travail respecte les limites des employés.

Un style de management participatif contribue a :

* améliorer les relations supérieurs/employeés;

* augmenter le degré de participation aux décisions des employés;
* bonifier le sentiment d'appartenance des employés.

Permettre aux employés de développer _

de nouvelles connaissances et compétences peut :

e leur éviter une surcharge qualitative de travail;

* leur permettre de progresser dans leur carriére;

» leur permettre éventuellement d'accepter plus de responsabilités,
de pouvoir et d’autonomie;

® étre percu comme une forme de reconnaissance,

Analyser les composantes d'un poste de travail peut permettre :
e d'établir s'il y a surcharge de travail;
» de clarifier les réles, les respansabilités et les pouvoirs
rattachés a ce poste;
s de préciser les attentes, les buts et les objectifs;

* de diminuer certains risque liés a l'environnement
et aux conditions de travail,

L'appréciation annuelle des employés peut permettre :
® de clarifier leurs rBles, leurs responsabilités et leurs pouveirs;
* de préciser les attentes a leur égard, les buts
et les objectifs d atteindre;
* de leur offrir de la reconnaissance, du soutien social, de la rétroaction;
» de transmettre leurs objectifs de carriére et d'en établir un plan;
* de leur transmettre de l'information sur les activités de Uentreprise;
* de parler avec eux des problémes auxquels ils font face
et d'exprimer les solutions souhaitées;
» d'évaluer si la charge de travail respecte leurs limites.
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LA PREVENTION SECONDAIRE ET LA PREVENTION TERTIAIRE :
LIMITER LES CONSEQUENCES DU STRESS AU TRAVAIL

Alors que les stratégies de prévention primaire se concentrent essentiellement sur les causes
de stress liges au travail, les niveaux de prévention secondaire et tertiaire sattardent
davantage aux conséquences du stress.

La prévention secondaire

Les interventions de niveau secondaire ont pour but d’aider les individus a développer des
connaissances et des habiletés pour mieux reconnaitre et gérer leurs réactions face au stress.
En les outillant, on leur permet de mieux s'adapter a la situation ou & Uenvironnement
de travail, et ainsi de diminuer les impacts du stress. Le contenu et la forme de ces
interventions peuvent varier considérablement mais incluent habituellement des activités de
sensibilisation et d'information ainsi que des programmes de développement des habiletés.

Avantages et limites

Les stratégies de prévention secondaire constituent un outil intéressant puisqu'elles
informent et sensibilisent les individus a la problématique de la santé psychologique au
travail. Elles vont également faire en sorte de les aider a développer leurs compétences
et leurs ressources psychologiques afin d'augmenter la résistance au stress.

Toutefois, les interventions de niveau secondaire ne modifient pas les conditions dans
lesquelles le travail s'effectue. Elles s'attaquent uniquement aux conséquences du probléme
dans le but de limiter les dommages. Et c'est la raison pour laguelle elles ne produisent
que des effets a court terme. Une formation sur la gestion du stress, par exemple, n'élimine

Les programmes de

dav?logpemant qgs _ ~ pas les sources de stress présentes dans l'organisation. Elle modifie les réactions de la per-
Ui - sonne pour laider & mieux s'adapter & son travail.
. ala personne M pour 1eux sadap \
- de renforcer ses - Plusieurs entreprises qui avaient jusqu‘a maintenant favorisé de facon exclusive ce type d‘in-
- ressources ou d'en tervention constatent leur incapacité a lutter adéquatement contre les problémes de santé
% ] développer de nouvelles psychologique au travail. Pour qu'elles soient pleinement efficaces, on combinera les
pour lutter plus stratégies de prévention secondaire avec des interventions de niveaux primaire et tertiaire.
. efficacement contre
~ lestress.

PREVENTION SECONDAIRE

AVANTAGES LIMITES
© Informe et sensibilise les travailleurs et les © Ne modifie pas ou n'élimine pas les sources
gestionnaires quant @ la problématique de [a. de stress.

santé psychologique au travail, .
e ® Llaisse la responsabilité aux individus

© Permet aux travailleurs et aux gestionnaires de. de développer leurs ressources.
développer des connaissances et des habilatés cn S n
pour mgepux faire face au stress. @ Démarche orientée sur (a limitation des

dommages (démarche pansement).

@ Produit des effets a court terme seulement.
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EXEMPLES D'INTERVENTIONS EN PREVENTION SECONDAIRE

ACTIVITES DE SENSIBILISATION PROGRAMMES DE DEVELOPPEMENT
ET D'INFORMATION DES HABILETES
* Diffusion d'articles portant sur la santé » Formations :
psychologique au travail dans le journal interne. » sur la gestion du stress et du temps;
+ sur la gestion et (a résolution des

® Présentation de conférences exposant les problémes ou des conflits;
manifestations physiques, psychologigues » sur la conciliation des responsabilités
et comportementales des problémes de santé personnelles et professionnelles.
psychologique au travail,

» Séances de meditation, de yoga ou toute autre

* Tenue de diners-conférences traitant des causes forme d'activite de re[axat]on
des problémes de santé psychnlaglque au travail. .
* Programme de développement d'habitudes

* Présentation de séminaires: portant sur la alimentaires saines.
prévention des problémes de santé psychologique ) !
au travail. * Salle de conditionnement physique.

s Tenue d'ateliers sur la gestion et ladaptation » Sessions d'aérabie.

Abxehangaients © Programme pour cesser (usage du tabac.

La prévention tertigire

La prévention de niveau tertiaire a pour objet le traitement, la réhabilitation, le processus
de retour au travail ainsi que le suivi des individus qui souffrent ou ont souffert d'un probléme
de santé psychologigue au travail. Ces stratégies incluent généralement des services pour
conseiller les travailleurs et les orienter, si besoin est, vers des spécialistes. Les activités
de prévention tertiaire sont souvent associées aux programmes daide aux employés. Les

PAE garantissent des services d'aide individualisée orientés vers la personne en difficulté

afin gu'elle puisse exprimer ses problémes dans une optique de soutien et de recherche
de solutions. Ces interventions peuvent également prendre la forme d'un programme de retour
au travail pour les personnes qui se sont absentées du travail et d'un réseau d'entraide
(p- ex. : aidants naturels) qui fournit habituellement de ['écoute, du soutien et des références
vers des ressources professionnelles si nécessaire.

Avantages et limites

Bien que la quantité et la qualité des services offerts varient d'une entreprise a l'autre, ils
permettent généralement aux individus qui éprouvent des difficultés d’ordre personnel ou
reliées au travail d’obtenir de information, de l'aide et du soutien de la part de conseillers
internes ou externes a l'organisation. Les services découlant des interventions de niveau
tertiaire sont volontaires, confidentiels et disponibles en tout temps.

En 1999, 26 % des
employés canadiens
du secteur prive:
avaient acces a un
programme d'aide
aux employés (PAEY".




En ce qui concerne les limites, les activités de niveau tertiaire, & Uinstar de la prévention
secondaire, sont orientées sur la personne plutot que sur la situation de travail. En tentant
de diminuer ainsi les symptomes, elles visent, une fois de plus, uniquement les conséquences
du probléme, Par ailleurs, puisque les interventions des PAE sont confidentielles, elles
permettent difficilement de remonter aux causes organisationnelles...

PREVENTION TERTIAIRE

AVANTAGES

® Fournit de linformation, de Uaide et du soutien @ Orientée sur la personne plutdt que sur la
aux personnes sauﬁran’ifd’.liﬁi_]_}rﬁhlﬁhé- de santé situation de travail ou Uorganisation.

psychologique au travail. . o _
B ® Sadresse aux personnes qui souffrent ou ont déja.
© Offre des services volontaires, confidentiels souffert d'up probléme de santé psycholagique.
et disponibles en tout temps.

© Vise plutdt les conséquences que le probléme,
© Diminue le risque de rechute.

EXEMPLES D'INTERVENTIONS EN PREVENTION TERTIAIRE

Programme de retour au travail

® Maintien du lien d’emploi avec la personne absente;

® Protocole de retour au travail;

® Mesures de soutien a l'emploi .
(p. ex. : retour progressif, assignation temporaire, suivi médical).

Réseau d’entraide par les pairs

® Fcoute;

® Information;

® Soutien;

® Référence vers des ressources spécialisées.

Programme d‘aide aux employés (PAE)

Information;

Evaluation des besoins;

Aide & court terme au moyen de rencontres individuelles ou de groupe;

Interventions téléphoniques;

Références vers des ressources spécialisées
(médecins, psychologues, psychiatres, travailleurs sociaux, erienteurs, avocats).
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les problémes
de SANTE PSYCHOLOGIQUE au travail

Les interventions en prévention des problémes de santé psychologique au travail répon-
dent généralement a des problémes d'ordre organisationnel ou a des crises systématiques. Des
taux d'absentéisme ou de roulement a la hausse ou encore une augmentation des cofits
reliés aux assurances collectives en sont souvent les éléments déclencheurs. Dans de
telles circonstances, le réflexe premier des organisations qui veulent rétablir rapidement
la situation est d'augmenter les controles médico-administratifs. Elles vont procéder, par
exemple, & une gestion plus serrée des invalidités en effectuant un meilleur suivi des
absences afin d'en diminuer la durée. Elles vont également privilégier 'approche de
«la bonne idée» pour mettre sur pied un plan d'action. Ainsi, les personnes concernées
par la problématique vont se réunir autour d’une table, discuter de la situation et suggérer
des solutions sans avoir, au préalable, réalisé une analyse en profondeur de la situation
qui prévaut au sein de l'organisation. A lissue de la rencontre, on va finalement choisir
la solution qui obtient l'unanimité sans pour autant savoir si elle s'attaque aux causes

POUR PREVENIR

fondamentales du probléme. Ces fagons de faire ne sont pas mauvaises en soi mais elles

sont de moins en moins efficaces pour faire face a la recrudescence des problémes de
santé psychologique au travail. augmentation continue des taux d'absentéisme en fait
foi. Pour obtenir des résultats durables, on doit procéder de maniére stratégique. La mise
sur pied et [implantation des interventions de prévention doivent s‘inscrire dans le cadre
d'une démarche planifiée et structurée.

QUELQUES PREALABLES...

Avant d’entreprendre toute démarche en prévention des problémes de santé psychologique
au travail, il est essentiel d'obtenir l'engagement, le soutien et la participation de la
direction de L'entreprise. Des modifications de Uenvironnement ou de la situation de travail
ne peuvent s'effectuer sans l'accord des dirigeants. Ceux-ci doivent aussi s'engager a donner
suite aux recommandations formulées par le groupe de travail responsable de la démarche.
On ne doit en aucun temps entreprendre un tel processus si on n'a pas 'intention de le mener
a terme. Une démarche de prévention génére chez les employés des attentes auxquelles on
doit répondre, sinon la situation risque de s'aggraver. On doit également s'assurer de lappui
des travailleurs et de leurs représentants; ils ont une connaissance approfondie du contexte
de travail qui peut étre extrémement utile au moment du diagnostic, de ['élaboration et
de la mise en place des interventions.

60 % des répondants
a |'Enquéte canadienne
Sur la santé mentale
estiment que leurs
employeurs ont pris
conscience du probléme
de stress et tentent
davantage de prendre. ‘
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des mesures en ce sens
qu'ils ne le faisaient
en 1997 (44 %).
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DEMARCHE STRATEGIQUE EN PREVENTION DES PROBLEMES
DE SANTE PSYCHOLOGIQUE AU TRAVAIL

PREPARATION

| préatables] P> | Groupe de travail | > | Diagnostic :
* ampleur du probléme
* causes
4

INTERVENTION

| Etaborer | B> | Implanter |
R 4
EVALUATION

| Evaluer | P> | Mettre a jour
si nécessaire

METTRE SUR PIED UN GROUPE DE TRAVAIL

Lintroduction d'un programme de prévention doit se faire de maniére structurée. On
recommande donc de mettre sur pied un groupe de travail ou un comité pour chapeauter
la démarche. Celui-ci devrait, a la base, réunir des représentants des travailleurs et
des gestionnaires, des membres de la direction ainsi que divers intervenants concernés par la
problématique. Il peut s‘agir, entre autres, de représentants en SST, de l'infirmiére ou du
conseiller en ressources humaines. La composition peut évidemment varier en fonction de
la structure et de la taille de Uentreprise. Comme rien ne doit étre laissé au hasard, les taches,
les roles, les responsabilités et les pouvoirs des membres devront étre définis. On devra aussi
vérifier quelles sont les ressources financiéres et techniques mises a la disposition du comité.
Enfin, ce sont les membres du groupe de travail qui auront la responsabilité d‘informer le
personnel des différentes étapes réalisées tout au long du processus de prévention.

PROCEDER A UN DIAGNOSTIC

Lorsque vous vous présentez chez votre médecin, celui-ci, en fonction de vos symptomes,
va poser un diagnostic de votre état pour savoir comment intervenir. On agit exactement
de la méme maniére en prévention des problémes de santé psychologique au travail. Pour
savoir précisément a quelles cibles on doit 'attaquer, il faut d‘abord établir un diagnestic
de la situation qui prévaut au sein de l'organisation.

Déterminer |'ampleur du probléme

1l est essentiel de déterminer précisément quels sont les symptomes « organisationnels » des
problémes de santé psychologique au travail, c'est-a-dire les conséquences de ces problémes
sur les individus de méme que sur Uorganisation. Pour ce faire, on devra recueillir les différentes
donniées qui vont nous permettre de déterminer lampleur du probléme. Il peut s'agir de données
sur les absences de courte et de longue durée, sur le nombre et le type de consultations
au programme d'aide aux employés (PAE) ou encore sur les codts reliés aux assurances
collectives. C'est également a cette étape qu'on va établir, par exemple, si certaines catégories
d'emplois ou certains départements sont plus a risque.




Identifier les causes du probléme

1l s'agira ensuite de déterminer quelles sont les raisons qui expliquent la présence des
problémes de santé psychologigue dans l'organisation. Plusieurs méthodes peuvent étre
utilisées pour y arriver. On peut, par exemple, observer les conditions de travail et de
l'environnement, procéder a des entrevues individuelles ou de groupe avec les employés,
mettre sur pied des groupes de discussion pour faire ressortir les principaux problémes
éprouvés ou encore distribuer un questionnaire a [ensemble du personnel. En connaissant
bien les risques auxquels les individus sont confrontés, on s'assure de viser juste et ainsi
d'obtenir de meilleurs résultats.

Le tableau de la page suivante présente un exemple d'outil qu‘il est possible d'utiliser
pour identifier les sources de stress présentes dans une entreprise. Ce questionnaire a été
congu par la Chaire en gestion de la santé et de la sécurité du travail dans les organisations de
Université Laval. Il mesure les diverses sources de stress liées au travail, entre autres la
charge quantitative de travail, la reconnaissance, lambiguité et le conflit de role, la qualité des
relations interpersonnelles au travail, ['horaire et la conciliation des responsabilités profes-
sionnelles et personnelles. Il tient également compte des mécanismes personnels utilisés
par les employés pour faire face au stress, notamment s'ls ont recours @ du soutien social.
Finalement, cet outil évalue les effets du stress sur la santé physique et psychologique des
employés ainsi que leur satisfaction au travail et leur intention de quitter leur emploi.
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L'entrevue est trés
appropriée quand
I'information recherchée

va au-dela des faits

et des opinions, et

suppose que le

répondant exprime des

- réalités plus personnelles.
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Une grande variété d'outils diagnostiques ont été créés au cours des derniéres décennies
afin d'@valuer les problémes de santé psychologique au travail. Le questionnaire d'éva-
luation du stress au travail (QUEST ©) —congu par la Chaire en gestion de la santé et
de la sécurité du travail dans les organisations de ['Université Laval- permet de cibler
l'ensemble des sources de stress organisationnel et d'évaluer leurs effets sur la santé du
personnel. Voici quelques exemples tirés de cet outil.

TACHES ET ROLES LIES AU TRAVAIL

Veuillez indiquer a quelle fréquence se produisent les situations suivantes au travail.
Encerclez le chiffre correspondant.

1- Jamais ou rarement

2- Occasionnellement

3- Souvent

4- Habituellement

5- La plupart du temps ou toujours

On me demande de faire une quantité 1 5 3 4 5
‘excessive de travail en trop peu de temps.

Jai l'impression que mes responsabilités 1 2 3 4 5
au travail ne cessent d'augmenter.

Je travaille avec des contraintes { > 3 i 5
de temps serrées.

On me demande d'effectuer des taches

trop complexes. & g i 4 :
Les priorités dans mon travail sont claires . 5 3 . o

pour moi.

Je sais sur quelles bases on m'évalue, 1 2 3 4 5




ELABORER LES INTERVENTIONS

Avant de mettre sur pied de nouvelles mesures de prévention, l'entreprise a avantage a faire
linventaire de celles déja présentes afin d'utiliser au maximum les ressources qui sont a sa
disposition. Par exemple, plusieurs pratiques de gestion peuvent contribuer de maniére impor-
tante a diminuer Uapparition de problémes de santé psychologique au travail. IL suffit souvent
de les bonifier pour qu'elles produisent des résultats intéressants. Ainsi, les réunions d'équipe
peuvent devenir l'occasion d'offrir de la reconnaissance. Elles peuvent aussi améliorer la
circulation de linformation et donner aux travailleurs 'occasion de participer aux décisions.

1l est trés important de déterminer précisément quels sont les objectifs gu'on souhaite

atteindre. Ces objectifs doivent étre clairs, réalistes et mesurables. De cette fagon, il sera
possible de mesurer l'efficacité des stratégies de prévention. On pourrait, par exemple, se

fixer comme objectif «de diminuer de X% le taux d‘absentéisme au cours de la prochaine

annéey. Il faut aussi établir un échéancier et le respecter.

De plus, il importe de savoir qu'il vaut mieux appliquer des interventions propres au con-
texte de l'organisation plutot que d'utiliser des approches préétablies. Les activités de
prévention doivent épouser parfaitement les réalités organisationnelles si on souhaite
maximiser leur efficacité.

1l est également essentiel de combiner des interventions de niveaux primaire, secondaire
et tertiaire. En étant a la fois orientées sur la réduction ou ['élimination des sources de
stress, sur lapprentissage d'habiletés individuelles pour gérer les situations problématiques
et sur le traitement des personnes et leur retour au travail, les interventions risquent
d'engendrer des impacts beaucoup plus importants.

Une fois complété, le plan d'action devra étre présenté a la direction ou & tout autre
comité décisionnel de l'entreprise afin d'étre approuvé.

METTRE LES INTERVENTIONS EN PLACE

On suggére de privilégier une intervention systématique et de fonctionner étape par étape.
Cette fagon de faire permet une vision claire des taches a accomplir, des responsabilités
de chacun, des délais requis et des ressources financiéres nécessaires. Il faut également
veiller a intégrer les activités de prévention au fonctionnement quotidien de Uorganisation.
La prévention des problémes de santé psychologique au travail doit devenir partie intégrante

du quotidien de tous les membres de l'organisation. Enfin, il est recommandé de mettre

en place dés le début des actions qui donnent rapidement des résultats. Ainsi, le personnel
est @ méme de constater que U'entreprise respecte ses engagements.

Le questionnaire est
trés approprié quand

le but est de recueillir
de I'information sur des
faits et des opinions.




EVALUER LES INTERVENTIONS ET ASSURER LEUR MISE A JOUR

Pour s‘assurer que les mesures implantées sont efficaces, on doit prévoir un mécanisme
d'évaluation continue. Il est essentiel de vérifier si nos objectifs ont &té atteints. Si c’est
le cas, on pourra poursuivre la stratégie utilisée, sinon on devra la corriger pour faire en
sorte qu'elle produise les résultats escomptés.

RESUME D'UNE DEMARCHE STRATEGIQUE DE PREVENTION

DES PROBLEMES DE SANTE PSYCHOLOGIQUE AU TRAVAIL

Préalables = Obtenir lengagement, le soutien et la participation de la direction;
* Obtenir un engagement pour donner une suite aux recommandations
du groupe de travail;
e Sassurer de lappui des travailleurs et de leurs représentants.

Mettre sur pied un  Le groupe de travail doit :
groupe de travail  « ftre formel et structuré;
© Réunir des représentants des employés et des gestionnaires, la direction
ainsi que divers intervenants concernés par la problématique;
« Préciser les tiches, les rdles, les responsabilités et les pouvoirs de ses membres;
* Etablir les ressources financidres et techniques disponibles;
» Assurer l'information aux membres du personnel tout au long de la démarche.

Poser un diagnostic DETERMINER L'AMPLEUR DU PROBLEME
o Tracer un portait des absences de courte et de longue durée;
o Déterminer le nombre et le type de consultations au PAE;
o Evaluer les colts reliés aux assurances collectives;

» Rechercher les corps ou les groupes d'emploi ainsi que les départements plus @ risque;

e Et autres en fonction des besoins,

IDENTIFIER LES CAUSES DU PROBLEME

® Observer U'environnement et les conditions de travail:
® Procéder & des entrevues individuelles ou de groupe;
® Mettre sur pied des groupes de discussion;

# Distribuer un guestionnaire;

® Et autres, en fonction de la situation.

Elaborer les = Identifier les activités de prévention existantes;

interventions = Déterminer avec précision les ohjectifs & atteindre;
= Appliquer des interventions propres au contexte de l'entreprise;
® Combiner des interventions des niveaux primaire, secondaire et tertiaire;
* Présenter le plan d'action a la direction pour approbation.

Mettre en place * Privilégier une intervention étape par étape et systématique;
les interventions * Intégrer les activités de prévention au fonctionnement quotidien _de Ll'entreprise;
* Favoriser dés le début des actions qui donnent rapidement des résultats.

Evaluer les * Mesurer 'atteinte des objectifs;
interventions » Poursuivre la stratégie ou la corriger.
et assurer leur

mise a jour

.
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N CON CLUSIOGN..

Depuis bientot deux décennies, les problématiques reliées au stress en milieu de travail ont
considérablement augmenté. Les conséquences qui en découlent sont lourdes et touchent
non seulement les individus, mais aussi les organisations et la société en général. Bien que
ces problémes puissent étre attribuables a des événements issus de la vie privée de lindividu,
de l'organisation ol il travaille ou de la société dans laquelle il évolue, le milieu de travail
joue un role prépondérant dans leur apparition, notamment en raison des contraintes qu'il
comporte. Plusieurs éléments liés au travail peuvent, en effet, étre générateurs de tensions
psychologiques pour les individus et avec le temps avoir des impacts néqgatifs 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. Différents facteurs personnels peuvent
également s'ajouter a ceux issus du milieu de travail.

Par ailleurs, toute démarche de prévention implique habituellement une prise en charge des
problémes par le milieu. Elle requiert notamment un diagnostic en profondeur de la situation
qui prévaut au sein de l'organisation de méme que la mise sur pied d'un groupe de travail
structuré. La conduite d'une telle démarche doit également se faire dans le respect de
certaines régles, et ce, tant pour U'élaboration que pour la mise en place des stratégies
préventives. En effet, il est préférable de mettre en ceuvre des interventions spécifiques
au contexte de l'entreprise, de combiner les niveaux de prévention primaire, secondaire
et tertiaire, et de privilégier une intervention étape par étape et systématique. Enfin, il
est essentiel d'évaluer réguliérement les interventions et de procéder, si besoin est, a leur
mise a jour.

Au Canada, on estime
que les problémes

de santé psychologique
au travail arrivent

au premier rang

des causes
d'incapacité au travail.
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ACHIIKE

Directives : Proposez, a l'aide de l'information présentée dans la seconde partie
du fascicule 3, un plan d'action pour prévenir les problémes de santé psychologique

dans votre organisation.

DEMARCHE STRATEGIQUE DE PREVENTION DES PROBLEMES DE SANTE PSYCHOLOGIQUE AU TRAVAIL

£ © Engagement, soutien et prticipation de a haute direction
O Engagement de la direction pour donner suite aux recommandations
du groupe de travail

£ Appui des travailleurs et de leur représentant

Mettre sur pied un Les représentants des employés
groupe de travail

Les représentants de la direction et des gestionnaires

Les ressources expertes et les intervenants concemes

Les roles, les responsabilités et les pouvoirs de chacun des membres

Les ressources disponibles | « Financiéres

* Techniques

Les structures et les activités pour assurer la diffusion de (information
au personnel de U'organisation

Poser un diagnostic | Lampleur du probléme

Les causes du probléme

Elaborer les Les activités existantes dans Uorganisation
interventions i

Les objectifs 4 atteindre

Les interventions de niveau primaire

Les interventions de niveau secondaire

Les interventions de niveau tertiaire

O Présenter le plan d‘action & la direction pour approbation

Mettre en place ® Privilégier une intervention étape par étape
les interventions | g ay dehut, favoriser des actions & résultats immédiats
@ Intégrer les interventions au fonctionnement quotidien de l'organisation

E‘éal“a' lﬁw Elaborer un plan et des activités de suivi
assurer leur mise
a jour Définir le mode | Outils et indicateurs de mesure

d'évaluation des | processus d‘évaluation

interventions  pariode d‘évaluation

Mesurer [atteinte| Objectif 1

des objectifs | ppjectif 2

Expliquer pourquoi les objectifs ont été ou nont pas éte atteints .
Stratégies de mise @ jour (si nécessaire) .

*‘ . &«1‘ .
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LECTURES SUPPLEMENTAIRES POUR APPROFONDIR LA QUESTION

(Liens actifs le 14 octobre 2003)

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

Publications de I'European Agency for Safety and Health at Work (OSHA)
http://agency.osha.eu.int/publications/reports/stress/
http://agency.osha.eu,int/publications/reports/203/en/index.htm
http://agency.osha.eu.int/publications/reports/104/fr/index. htm
http://agency.osha.eu.int/publications/reports/309/fr/index. htm

Publications du Health and Safety Executive (HSE)
http://www.hse.gov.uk/research frrhtm/rr133.htm
http://www.hse.gov.uk/research/rrhtm/rr138.htm

Publications du National Institute for Occupational Safety and Health (NIOSH)
http://www.cde.gov/niosh/stresshp. html

Rapport de recherche sur la santé mentale au travail

(Chaire en gestion de la santé et de la sécurité du travail dans les organisations de 'Université Laval)
« Evaluation de la santé mentale au travail : une analyse des pratiques de gestion des ressources humaines».
http://cgsst.fsa.ulaval.ca/
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