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Le travail occupe une place tres impor-
tante dans nos vies. Avez-vous remarqué

que la premiere fois que I’ on rencontre

une personne, aussitd t les présentations La situation est alarmante a I’échelle cana-
faites, on lui demande ce qu’ elle fait dienne. En fait, 30,8% des travailleurs

dans la vie? Il est facile de comprendre
pourquoi. On passe le tiers de notre temps
au travail. Cela sans compter le temps

canadiens affirment que la plupart de leurs
journées de travail sont considérablement
ou extrémement stressantes (Statistique

qu’ on met pour s’ y rendre et en revenir,Canada, 2003). Dans cette méme perspec-

les heures supplémentaires et les soucis
qu’ onamene a la maison.

Bienqu’ilpermettedplusieurs deseréaliser,
le travail représente pour de nombreuses
personnes une source de souffrance et
de mécontentement. Dans les entreprises,
on entend désormais les travailleurs
évoquer des probléemes de sommeil ou
encore divers maux et douleurs, parfois
persistants, qu’aucune médecine ne soulage.
Certains confient avoir de la difficulté a
se concentrer et 4 maintenir leur attention.
D’autres se disent fatigués, vidés. On se
plaint de I'irritabilité et des relations particu-
liérement conflictuelles avec les collégues
ou le supérieur. On constate que certains
travailleurs s’isolent, ne participent plus
aux activités sociales. Bref, bon nombre
de travailleurs sont confrontés a un phéno-
meéne jusque-la plutdt discret: le stress
en milieu de travail. D’abord surprenant,
ensuite inquiétant, il est aujourd’hui au
centre des préoccupations organisation-
nelles et individuelles.

Les problématiques reliées au stress en
milieu de travail ont augmenté de fagon
considérable depuis les trois derniéres
décennies. Celles-ci constituent un enjeu
majeur auquel les organisations publiques
et les entreprises privées sont actuellement
confrontées.

Les exigences organisationnelles conju-
guées a celles de la vie moderne pesent de
plus en plus lourd sur les individus. Nous
faisons face a un choc important entre les
réquisits des organisations et ceux des
individus qui, en réponse a des objectifs
divergents a savoir I’excellence et le bien-
étre, empruntent des trajectoires différentes.

Des signes précurseurs d’une crise des
ressources humaines sont d’ailleurs
présents dans les organisations: montée
de I'individualisme, démotivation, méfiance
envers les dirigeants, désengagement,
absentéisme, présentéisme, harcélement
et violence au travail.

tive, I'enquéte canadienne sur la santé
mentale au travail, réalisée en 2001,
fait mention que 51% des répondants
considérent que leur travail est une source
majeure ou modérée de stress. Etant
donné que le travail occupe une place
trés importante dans nos vies, il n’est
pas étonnant de constater que ce stress
quotidien entraine des conséquences a
court et moyen termes pour les individus.
Ces réactions sont d’ordre physique
(migraine, tensions musculaires, problémes
de poids, hausse du taux de cholestérol),
psychologique  (humeur dépressive,
anxiété, perte de mémoire, découra-
gement) et comportemental (agressivité,



Les principaux facteurs de risque portant
atteinte a la santé mentale en milieu de
travail sont : 1) la surcharge de travail quanti-
tative, 2) le peu de reconnaissance de
I’'entourage organisationnel, 3) les pauvres
relations avec le supérieur ainsi que 4)
la faible participation aux décisions et
le manque de circulation de I'information.

La surcharge de travail constitue un fardeau
de plus en plus lourd pour la grande
majorité des travailleurs. L’employé vit une
surcharge quantitative de travail lorsqu’il
est confronté & une trop grande quantité
de travail a accomplir en un temps restreint.
Cependant, cette charge excessive de
travail n’est pas toujours prise en consi-
dération par l'organisation. En fait, les
organisations disposent de peu d’outils
pour évaluer la charge réelle de travail
de ses employés. La non-prise en compte
d’une part importante du travail a conduit
les organisations vers lintensification
générale du travail qu'on connait
aujourd’hui. 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. De plus en plus d’individus
sont fréquemment interrompus dans leur
travail par le téléphone, les collegues,
le télécopieur ou le courrier électronique.
Ces interruptions peuvent étre percues
comme frustrantespuisqu’elles retardent
I'accomplissementdestachesetaugmentent
le niveau d’effort mental a fournir.

Il existe un deuxiéme type de surcharge
de travail, soit celle qualitative. Lorsqu’un
employé se sent incapable d’effectuer
convenablement son travail parce que
les taches qu’il doit accomplir sont trop
complexes. On considere alors qu’il est
confronté a une surcharge qualitative de
travail. Pour satisfaire aux standards élevés
du marché, les organisations augmentent
sans cesse leurs critéres de performance

et d’efficacité. Les employés doivent
donc constamment se dépasser, ce qui
explique pourquoi ils sont de plus en
plus confrontés a des problémes liés a la
surcharge qualitative de travail. De plus,
Iévolution rapide des technologies
confrontent sans cesse les employés a de
nouveaux procédés ce qui contribuent
inévitablement a augmenter les risques de
surcharge qualitative.

Trop souvent, le travail est percu
uniquement a travers sa dimension
utilitaire délaissant ainsi l’aspect plus
humain du travail dont la quéte
identitaire, le besoin de réalisation et
d’appréciation. Le soutien social si
important pour I’équilibre psychologique
se fait donc de plus en plus rare.

Les travailleurs ont besoin de se sentir
estimé, valorisé et soutenus par leurs
collégues, leurs supérieurs, leurs clients et
les autres membres de I'organisation par
des gestes simples au quotidien. Le travail
peu étre connu, mais pour étre reconnu,
il faut tabler sur un paradigme plus fonda-
mental voulant que chaque individu ait
le droit éthique de voir sa contribution
personnelle ou collective valorisée et
reconnue pour ce qu’elle est. Cette recon-
naissance permet l’accomplissement de
soi. A ce titre, il s’agit d’'un opérateur de
santé essentiel a la santé psychologique
des personnes.

L’absence de reconnaissance a un impact
majeur au niveau de la santé psycho-
logique. En fait, un manque important
de reconnaissance au travail multiple par
quatre le risque de vivre une détresse
psychologique élevée.

Il importe de préciser que les relations
professionnelles harmonieuses ont un
impact positif sur la satisfaction et la
motivation au travail.
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disponible, d’offrir de la reconnaissance,
de la rétroaction et du soutien a ses
employés peut contribuer a améliorer
considérablement leur bien-étre psycholo-
gique, leur satisfaction et leur motivation.
Finalement, la qualité de la relation avec
le supérieur immédiat est un facteur déter-
minant de la performance de I’'employé.

Lestravailleursontunevolontégrandissante
de contribuer a la gouverne et au déve-
loppement des organisations. Cependant,
leur contribution a l'orientation du travail
est souvent mal ou peu utilisée. Nous
nous retrouvons dans un contexte ou il
y a « séquestration de son expérience »
(Giddens, 1991) et cloisonnement des
champs de pratique, les décideurs décidant
seuls a partir de leur rationalité limité
par la méconnaissance des réalités quoti-
diennes du travail. L’individu n’est donc
plus seulement isolé des autres par
'effritement des conditions relationnelles,
il est aussi exclu des conditions éthiques
associées au pouvoir et au partage
d’expériences. Or, les décisions prises sur
I'organisation ont également des impacts
majeurs sur la vie de lindividu. Cet
isolement entraine certains phénomenes:
la—momtée de 1a Eiivers 1es
dirigeants, lisolement et le désenga-
gement des projets organisationnels et
I'individualisme.
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Le degré de participation au processus

décisionnel est considéré comme un
élément pouvant avoir des impacts
importants sur la santé psychologique
de lindividu. On le considere généra-
lement sous deux aspects: organisationnel
et individuel. La participation au niveau
de l'organisation a trait aux orientations
et aux stratégies adoptées par l’organi-
sation. On retrouve également, a une
échelle plus restreinte, les décisions qui
ont un impact direct sur l'individu, son
travail, son quotidien.

L’accés a linformation est un autre
élément essentiel au bien-étre psycho-

logique des individus. Pour éviter les
tensions et réduire linsécurité, les
employés doivent recevoir deux types
d’information, soit celle de niveau orga-
nisationnel et celle de niveau individuel.
L'information  organisationnelle  les
renseigne sur les orientations et le
fonctionnement global de [Ientreprise.
Plusieurs organisations vivent réguli-
erement 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
évenements peut contribuer a augmenter
leur insécurité, leur détresse psycho-
logique et leur faire vivre des tensions.
L’information liée au travail, quant a elle,
leur permet d’effectuer leurs taches de la
meilleure facon possible.

Il est primordial de spécifier qu'une parti-
cipation insuffisante pourrait étre liée a
un degré élevé de tension psychologique,

N

a labus d’alcool, a la dépression, a une
santé physique précaire, a une faible
estime de soi et a peu de satisfaction a
I’égard du travail. Somme toutes la consul-
tation avant la prise de décision et la
circulation de Tlinformation sont
considérées, depuis plusieurs décennies,
COTIINe 1a pieiie angulaiie ae 1 eiicacite
organisationnelle et leur présence est
essentielle a la santé mentale des individus

(Karasek, Brisson et al. 1998).

Pour parvenir a un équilibre entre la santé
mentale des employés, la productivité et
Pefficacité organisationnelle, il doit y avoir
une reconnaissance du probleme et une
volonté d’agir tant de la part des individus
que de 'organisation.
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