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1. L’EPUISEMENT PROFESSIONNEL

1.1. Stress au travail

Depuis le début des années 80, nous explique P. Davezies (in Thurin & Baumann, 2003), le monde du
travail présente une transformation notoire, passant d’'une logique sociale a une logique financiére fondée
sur la maximisation de la rentabilité a court terme et une recherche constante de diminution des codts.

Cette recherche de diminution des colts implique la diminution des stocks, I'ajustement maximal a la
demande (impliquant une flexibilité extréme, travail a la demande et heures supplémentaires nécessitant
un effort d’adaptation intense de la part des employés) et la réduction du personnel comme de la masse
salariale.

Les recherches montrent que non seulement le travail a la chaine ne diminue pas, mais il se complexifie.
Le développement technologique impose au salarié I'apprentissage quasi constant de nouvelles
pratiques, le développement de nouvelles compétences.

L’évolution de la technologique produit également une augmentation des risques a laquelle s’ajoute une
responsabilisation toujours plus grande alors que la participation aux décisions, la liberté d’action et la
prise en compte des besoins individuels diminuent de fagon significative.

Ces nouvelles formes d’organisation du travail en provenance des Etats-Unis ont déja produit la-bas une
augmentation de 30% des atteintes a la santé de leur personnel. L’'augmentation des contraintes, des
pressions, la dégradation des conditions de travail, I'épuisement des capacités d’adaptation et la
généralisation de la précarité de I'emploi ont un effet dramatique sur la santé des salariés souvent
synthétisé par le terme de stress. Or, derriére ce terme de stress, il faut entendre entre autre :

- surcharge, - intensification,
- surmenage, - harcelement,
- usure, - souffrance,

- pathologies somatiques comme psychologiques.

Le risque, dans l'utilisation de fagon générique du terme de stress, est de déposséder les divers acteurs
de leur champ d’action sur le probléme... ou pire encore, comme nous le verrons plus loin, de déplacer le
champ de responsabilité en direction exclusivement des salariés pris individuellement. Avec le concept
de stress nous avons, au niveau social, a la fois la reconnaissance d’'un probléme, d’'une demande et un
constat d’impuissance.

Au fil des publications la liste des agents stressants s’est allongée, sans toutefois permettre I'élaboration
d’'un modele de compréhension satisfaisant. Il faudra attendre R. Karasek pour que le développement
des recherches puisse s’établir sur un modéle conceptuel généralement accepté et aujourd’hui construit
sur quatre composantes en interaction :

les exigences du travail,

le degré d’autonomie du travailleur,
le soutien social et

I'équilibre efforts — récompences.

Il est important de réaliser que ces chercheurs (notamment Davezies et Karasek) ont effectué un travail
sur le stress dans une démarche épidémiologique. C’est a dire, plustdt que de formuler une théorie sur
le stress, ils ont recherché, du point de vue strictement statistique, les relations qui existaient entre des
caractéristiques propres au travail et des troubles ou pathologies (principalement somatiques).

© m. berclaz, janvier 2013



Modéle épidémiologique d’évaluation des causes du stress au travail

Karasek, Davezies, Thoerell & Siegrist

COMPOSANTES

1) les exigences du travail

Cependant, le niveau d’exigence ne suffit pas a
expliquer les effets du travail sur le comportement et
sur la santé. En effet, pour comprendre ces effets, il
faut ajouter :

2) le degré d’autonomie du travailleur

La contrainte produit une excitation, un déséquilibre.
Si le sujet dispose d'une autonomie suffisante,
I'énergie mobilisée peut trouver une issue dans la
recherche de solutions opérationnelles. Il contribue a
la construction de compétences, au développement
du sujet et a la préservation de sa santé.

3) le soutien social

Indépendamment des deux premiéres composantes,
I'absence de soutien social accroit les manifestations
de souffrance psychique et certaines pathologies
somatiques. L'isolement est un facteur de morbidité
et de mortalité reconnu.

4) équilibre efforts — récompenses

Les recherches semblent démontrer que le sentiment
d'absence de réciprocité li¢ au déséquilibre entre ces
deux éléments, le manque de reconnaissance,
accroit de fagon importante la probabilité de survenue
de pathologies cardiovasculaires ainsi que de
manifestations dépressives.

DETERMINANTS

R. Karasek explique qu'elles sont évaluables en
terme de :

- quantité,
- complexité,
- contrainte de temps
Dans ce modele, 'autonomie s‘applique sur deux
dimensions :
- la participation aux décisions,

- le choix des modes opératoires et
I'expérimentation de nouveaux modes.

Il va démontrer que I'association de fortes exigences
et d'une faible autonomie est corrélée a une
souffrance psychique et des pathologies somatiques.

En 1990 R. Karasek et T. Thoerell vont ajouter cette
composante s'appliquant sur deux dimensions :

- lasolidarité et le soutien entre pairs,

- le soutien technique et la compréhension
des cadres.

J. Siegrist complétera finalement le modéle avec
I'évaluation du rapport entre les efforts fournis et les
récompenses percues ou regues. La contribution
correspond aux :

- attentes de la hiérarchie,
- la prestation souhaitée par le salarié.
Alors que la rétribution s'évalue par :

- l'estime,

- lestatutet

- les gratifications monétaires.

Je suis d’avis que devraient s’ajouter a cette liste d’autres conditions de travail notamment :
résistance du client, propension a la récidive, tendance a I'agressivité,

EE @

contraintes et pressions administratives, inputs contradictoires,
insécurité de I'emploi, précarité socio-économique,
confort, nuisances, promiscuité versus isolement,
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Du babouin a ’lhomme :

Dans le documentaire « Le stress, portrait d’'un tueur » de John Heminway, produit par le National
Geogrphic Television, il ressort qu’a I'origine, le stress était positif : quand les humains vivaient encore
dans la savane, entourés de bétes sauvages, le stress et les réactions qu'il déclenchait pouvait leur
sauver la vie. Simplement, ces réactions ne sont plus du tout adaptées a la vie dans une civilisation de
type occidental. Le stress devient alors un piege, un véritable fléau psychologique. De nouvelles
découvertes scientifiques dévoilent a quel point le stress peut étre dangereux ; loin d'étre un simple état
d'ame, le stress est un phénomene réel et quantifiable. |l peut a la longue détruire les cellules de nos
cerveaux, méme attaquer nos chromosomes et produire ou déclencher toute une série de pathologies.
Depuis plus de trente ans, le neuro-biologiste Robert Sapolsky étudie les conséquences du stress sur les
primates. Il étudie une colonie de babouins du Kenya. -« Pour un mammifére normal, poursuit le
-chercheur, le stress, c'est trois minutes de -terreur dans la savane. Aprés, soit il s'en sort, soit il meurt. »
Pour les singes sur lesquels il travaille, il en est tout autrement : « Si vous étes un babouin ici, il ne vous
faut que trois heures par jour pour vous procurer votre compte de calories. Cela vous laisse donc neuf
heures de libre pour rendre la vie de vos congénéres infernale. lls ne sont pas stressés parce que les
lions les pourchassent, ils sont stressés les uns par les autres par des tensions socio-psychologiques
gu'ils ont eux-mémes inventées. »

Grace aux analyses des prélévements cellulaires et sanguins qu'il a effectués sur eux, Sapolsky a mis en
évidence que la position sociale d'un singe dans le groupe conditionne son taux d'hormones du stress.
En clair : « Les méales les plus agressifs et les plus rusés, explique-t-il, arrivent au sommet et bénéficient
de tous les avantages : femelles a gogo, nourriture a profusion et cortege inépuisable de toiletteurs. Les
autres, les subalternes, sont soumis a un stress chronique dont attestent un rythme cardiaque et une
tension artérielle plus élevés. ».

En résumé, le haut de la hiérarchie est meilleur pour la santé. Toutefois, un événement va 'amener a
complexifier sa compréhension. Le contact avec des aliments humains contaminés ont décimé les
dominants dans un des groupes. Le premier élément de compréhension s’est porté sur le fait que les
dominants avaient un plus grand accés a la nourriture, cependant, des recherches ont démontré que les
membres du groupe s’activant le plus a I'épouillage voyaient leur santé mieux protégée. Il semblerait que
le fait de se préoccuper pour les autres a un effet réparateur sur les Téloméres (extrémités de la chaine
des chromosomes dont la fonction serait de protéger ces derniers).

Il a choisi de suivre par exemple Gary et Kenneth, des ex-numéros 2 dans la hiérarchie de leur groupe
aux comportements diamétralement opposés.

Trop de pression. Gary ne réve que de devenir le patron. Dés qu'un rival potentiel apparait, il devient
extrémement agité et vit chaque interaction comme une provocation, avec une terrible méfiance. Il n'a
pas d'ami et ne s'occupe pas de ses petits. Ce stressé n'est pas en bonne santé : il affiche un mauvais
systéme immunitaire, du mauvais cholestérol et de l'artériosclérose. Kenneth, au contraire, aide les
autres, passe son temps avec ses deux enfants et leur mére. Il a méme refusé de devenir le numéro 1 de
qui s'en tirent le mieux sont ceux qui ont le meilleur réseau d'amitié et les liens sociaux les plus forts.

Ce méme documentaire présente également une recherche du Professeur Michael Marmot, qui a porté,
pendant plusieurs années, sur des fonctionnaires britanniques. Cette recherche présente des résultats
identiques a diverses recherches dans le domaine social, a savoir, plus on est en haut de I'échelle et
mieux on se porte.

En effet, la hiérarchie sociale humaine est associée a des degrés de maladies, avec une fréquence
accrue de mortalité et de morbidité a mesure que I'on descend I'échelle socioéconomique. Les causes
sont a la fois

s le niveau d’éducation,

s les revenus (avec la qualité de vie qui en découle),
== la satisfaction occasionnée par le travail,

== le sentiment de contréle et

== la perception subjective de statut social.
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1.2. Stress cumulatif :

Le stress cumulatif : contrairement au stress traumatique causé par une seule situation violente et

soudaine, est le résultat de [I'exposition prolongée a des agressions diverses et répétées
quotidiennement. Nous y trouvons par exemple :

- les aléas familiaux,

- les difficultés socio-économiques,

- le climat d’insécurité,

- les événements de vie et changements en cours,
- les frustrations ressenties...

Cependant, parmi les événements de vie, nous avons également la répétition d’expériences de
confrontation avec des situations critiques. Il semblerait notamment que les professionnels impliqués
quotidiennement dans des situations dramatiques (urgentistes, ambulanciers, sapeurs-pompiers, gardes
frontiéres, policiers, sauveteurs, équipes de soutien psychologique d’urgence...) soient mieux protégés
contre les réactions traumatiques que le citoyen lambda. Ces professionnels apprennent a supporter ces
événements, ils ont les moyens d’anticiper. Les drames et le chaos sont leur quotidien. lls ont appris des
procédures leur permettant d’étre fonctionnels méme lors des bouleversements émotionnels. lls savent
« débrancher » leur contact conscient avec les émotions et évitent le sentiment d’impuissance dans le fait
de remplir leur mission lors de lintervention. Toutefois, la répétition de confrontations aux drames et a la
détresse, la création de nombreux « fichiers » d’événements possiblement traumatiques produisent
régulierement une fatigue ou une usure susceptible des les amener a réagir de fagon plus forte qu’a leur
habitude a des situations pouvant leur paraitre banales, voire développer un état de stress post-
traumatique, dont le processus est associé a la cumulation de vécus difficiles quoique bien gérés jusque
la.

Concernant le tableau d’échelle d’ajustement social (Ch. 6.1), le lecteur avisé relévera facilement a quel
point les unités de valeur, comme le rang parait subjectif et finalement peu relevant. Les auteurs, Holmes
et Rahe, en 1967 (c’est dire si les choses ont certainement bien changé depuis) ont tenté d’évaluer de
fagon quantitative l'intensité d’'un stress sur une personne, représentant la moyenne des individus sans
tenir compte de la signification personnelle de I'événement en soi.

Cette échelle d’ajustement social s’appuie sur I'a priori selon lequel les événements de vie, qu’ils soient
bons ou mauvais, demandent une certaine énergie d’adaptation. L’étude avait porté sur des membres
d’équipage de bateau, placés dans les mémes conditions expérimentales (voyage de deux mois en mer).
Les résultats avaient montrés que les personnes ayant un score é€gal ou supérieur a 300, dans les six
mois précédant I'évaluation, présentaient un taux plus élevé de maladies que les autres, et ce de fagon
significative.

Naturellement, cette étude a provoqué bien des controverses en particulier concernant la haute
subjectivité causée par les variations individuelles. Par la suite, d’autres recherches montreront que ce ne
sont pas tant les changements de vie qui produisent des troubles, mais bien la composante émotionnelle
bouleversante qu’ils sont susceptibles d’induire.

Cette liste permet pourtant de montrer comment I'addition (cumul) d’événements auxquels il s’agit de
s’adapter, peut élever la ligne de base de stress.

Ainsi, certains professionnels peuvent s’avérer mieux protégés que la majorité de la population.
Cependant, il arrive que dans certaines situations ils puissent également présenter un certain niveau de
confusion, de débordement émotionnel et d'impuissance. Par ailleurs, contrairement a la population, les
situations critiques s’averent le pain quotidien de ces professionnels... et le plus souvent, « on les a a
'usure ». A force, confrontés de maniére répétées a la mort, aux crimes, aux atrocités de I'existence, a
des conditions délétéres, ils sont a haut risque concernant le stress cumulatif et I'épuisement
professionnel.
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1.3. Epuisement professionnel

Généralité

Du point de vue de la description médicale (nosographie et sémiologie), le syndrome d’épuisement
professionnel n’existe pas. Il n’est répertorié ni dans le DSM-IV R ni dans la CIM 10 (les deux ouvrages

diagnostics de référence), mais pourrait entrer dans la catégorie des « troubles de l'adaptation » ou
encore des risques psychosociaux professionnels.

Les réactions propres a I'épuisement professionnel (burnout ou burning out) sont difficiles a distinguer
des troubles anxieux, dépressifs voire éventuellement traumatiques. Cependant, elles en different par
leur contexte (le travail), leurs sources et leur processus de développement. L'épuisement professionnel
est généralement associé a la perte d’un certain nombre d’illusions et d’idéaux concernant par exemple la
portée de notre travail, son évaluation par les autres, de méme que le soutien institutionnel, hiérarchique
ou plus généralement social.

Dit autrement, il semblerait que I'épuisement professionnel soit produit par le rapport existant entre la
quantité d’efforts investis et une série de déceptions et de frustrations. Ces déceptions seraient reliées a
la différence entre la représentation que la personne se faisait de son travail et la réalité concréte.
Déception de ne pas pourvoir faire autant et aussi bien qu’elle 'aurait souhaité. Frustration de ne pas
pouvoir faire plus, de ne pas avoir ou ne pas recevoir les moyens nécessaires pour mener a bien de
facon idéale ou acceptable les tdches demandées. Frustration de recevoir critiques et réprimandes de la
part des collegues et surtout des supérieurs, manque de reconnaissance de l'institution et parfois de la
société en général.

Cherniss (1980) le décrit comme un processus en trois étapes, comprenant d’abord un déséquilibre entre
les ressources individuelles et organisationnelles par rapport aux exigences du travail, conduisant ensuite
a des réponses de nature émotionnelle (anxiété, fatigue, vulnérabilité, épuisement) et provoquant enfin
des changements dans l'attitude, le comportement du travailleur et son rapport au travail. Le burnout ne
constitue évidemment qu’une des réponses possibles de I'individu, qui doit continuellement s’adapter a
son milieu de travail. Ces réponses varient selon les personnes en raison de divers facteurs biologiques,
psychologiques et sociaux.

Le burnout peut aussi étre un syndrome d’épuisement et de cynisme qui se manifeste fréquemment chez
les individus exergant une profession sociale, qui consacrent beaucoup de temps a des rencontres avec
les autres dans des conditions de stress et de tension chronique. (Tiré de : M. Oligny, 1990).

Les indicateurs de I’épuisement professionnel :

v

baisse d'énergie, épuisement physique et psychique ;

insatisfaction, irritabilit¢, mouvements de colére, rigidité ;

manifestations anxieuses et dépressives ;

frustration, tendance au cynisme et aux attitudes négatives ;

troubles du sommeil, ulcéres, douleurs (dos, téte), systeme immunitaire affaibli ;
difficultés a se concentrer et prendre des décisions, trouble de la mémoire ;
baisse de confiance en soi, en les autres, condescendance, suspicion et paranoia ;
difficultés relationnelles avec les collégues, conflits, tendance a I'isolement ;
conflits conjugaux et familiaux ;

baisse d'intérét dans les domaines sociaux-professionnels ;

absentéisme, changements fréquents de poste, baisse des compétences ;
présentéisme (présence exagérée, mais productivité trés réduite) ;

problémes personnels : abus d’alcool, drogues et médicaments ;

VvV VvV VvV VYy VvV VvV Vv VYVYyYVY

forte baisse de motivation au travail.
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Historique

Hans Seyle (dés 1936) décrivait déja une psychopathologie associée a une situation
professionnelle.

Walter Bradford Cannon (1942) définissait une psychopathologie produite dans le contexte du
travail, en particulier chez les soignants « stress des infirmiéres ».

Claude Veil (dés 1959) décrira scientifiquement les états d’épuisement au travail.

Le terme de Burnout sera utilisé pour la premiére fois par H.B. Bradley (1969) dans son article
« Community-based treatment for Young adult offenders », pour désigner un stress particulier
lié au travail.

Le terme sera repris par H.J. Freudenberger (1974), auteur des premieres recherches sur le
syndrome d’épuisement professionnel, dans son article « Staff burnout ». |l utilisera I'expression
de « Burn-Out Syndrome » pour désigner la perte de motivation d’'une personne pour son
travail, en particulier lorsqu’une forte motivation a l'origine n’engendre pas les résultats
attendus. Freudenberger, avec Richelson (1980) en donneront la définition suivante :

« Un état de fatigue chronique, de dépression et de frustration apporté par la dévotion a
une cause, un mode de vie, ou une relation, qui échoue a produire les récompenses
attendues et conduit en fin de compte a diminuer 'implication et 'accomplissement du
travail. » 1l est a noter que s’ils reconnaissaient les aléas du travail, ils insistaient sur les
facteurs personnels.

Dés 1976, Christina Maslach ménera des études sur 'usure professionnelle, notamment dans
les champs du médical et de la santé mentale puis chez les avocats, qui conduiront a valider et
faire reconnaitre le concept d’épuisement professionnel. Contrairement a Freudenberger,
Maslach attribue la cause de cet épuisement en priorité a I'environnement du travail et ses
conditions. Avec K. Kelly, A. Pines, S. Jackson et M. Leiter, Maslach a travaillé sur une
définition précise du burnout et la construction d’'une mesure standardisée scientifiquement
validée (échelle de mesure psychométrique : le Maslach Burnout Inventory).

Son outil diagnostic comptait 25 items (il passera a 22) traitant quatre axes distincts (jusqu’a
'abandon du quatriéme) :

- épuisement émotionnel : manque d’énergie, insuffisance des ressources, frustration,
tension et perte de motivation ;

- dépersonnalisation : détachement, cynisme et attitudes négatives a I'égard des
personnes dont on s’occupe, pouvant aller jusqu'a la stigmatisation voire la
maltraitance ;

- accomplissement professionnel : dévalorisation de la portée de son travail, de ses
compétences, de ses résultats, baisse de I'estime de soi ;

- implication : cet axe traitant du passage d'une sur-implication a une dés-implication
sera abandonné par la suite.

Ces auteurs donneront la définition suivante du Burnout: « un syndrome d’épuisement
émotionnel, de dépersonnalisation et de réduction de I'accomplissement personnel qui
apparait chez les individus impliqués professionnellement auprés d’autrui ».

Le Maslach Burnout Inventory (MBI) est probablement I'outil le plus courant pour la mesure de
I'épuisement professionnel. Toutefois, il est fondamental de réaliser que, quelque soit la qualité
de la démarche méthodologique, cet outil ne peut faire ressortir que ce qu’il cherche. Dit
autrement, par définition il choisit de considérer qu’on nommerait « burnout » un état ou I'on
retrouve épuisement émotionnel, dépersonnalisation et manque d’accomplissement
professionnel, a I'exclusion de tout autre élément potentiellement pertinent.
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Au cours de la méme période, Cary Cherniss propose un modeéle holistique (un tout fait
d’éléments en interactions réciproques et complexes) correspondant a un processus en trois
étapes :

1) perception d’un stress produit par le déséquilibre entre les ressources de l'individu, les
moyens mis a disposition et la charge de travail ;

2) état de tension (stain): correspondant a I'épuisement émotionnel décrit par Maslach,
soit : fatigue physique, épuisement émotionnel, tension et anxiété ;

3) modification des attitudes et comportements : pouvant correspondre a l'axe de
dépersonnalisation de Maslach. Ou la maniére avec laquelle I'individu va réagir aura un
impact significatif sur le développement du processus d’épuisement.

Cherniss envisage I'épuisement professionnel dans la résultante de composantes individuelles
(la perception du sujet, ses formes de réactions, ses mécanismes d’adaptation) et contextuelles
(des conditions de travail). Conformément au modéle de I’Analyse Transactionnelle, Cherniss
explique gu’au cours de ce processus, la personne peut adopter des modalités actives
(constructives) de résolution de probléme ou au contraire, des attitudes et comportements
négatifs (non constructifs) susceptibles de favoriser le développement de [I'épuisement
professionnel.

De son cb6té, mais toujours a la méme époque, A. Pines, qui avait collaboré avec Maslach,
insiste sur la part tenue par la quéte existentielle (le sens donné a notre vie par la portée de
notre travail). Si I'individu est confronté a un environnement défavorable (surcharge quantitative
et qualitative de travail, résistance du client, contraintes et pressions administratives, inputs
contradictoires, manque de soutien de la hiérarchie, pauvreté de moyens mis a disposition,
collaboration difficile avec les pairs,...) et qu’il n’arrive pas a atteindre les objectifs qu’il se fixe, il
va vivre un sentiment d’échec, I'impression de ne pas avoir d'impact sur son environnement.
Dans le cas ou il se serait particulierement investi, ou le sens donné a son existence est
fortement relié a son identité professionnelle, cet échec aurait alors un effet désastreux sur lui,

I'épuisement professionnel.

A partir des années 1980, un grand nombre de recherches, d’articles et d’ouvrages vont traiter
de cette problématique. Il en émanera une grande quantité de définitions plus ou moins
différentes, la prise en considération de causes et de processus distincts. Il faut admettre qu’en
I'état des recherches actuelles, le concept d’épuisement professionnel (de Bur-Out, burnout ou
burning out) :

»= implique des facteurs causaux multiples et divers en interaction complexe ;
= recouvre différents processus ;
= produit des réactions clairement individuelles ;

de sorte que si I'épuisement professionnel devait étre un seul et méme concept, il s’agit de
trouver au moins un élément commun. La logique voudrait que cet élément commun
corresponde au fait que I'on attribue la source principale du désordre ou de la souffrance au
contexte professionnel, quand bien méme on reconnaisse la participation d’autres sources.

Dit autrement :

il s’agit de poser le diagnostique d’épuisement professionnel, si - et seulement si - dans
I’analyse des composantes individuelles (personnelles), contextuelles (situations socio-
familiales, conditions de vie, événement de vie, ...) et professionnelles, ce sont ces
derniéres qui sont considérées, dans une situation donnée, comme prédominantes et/ou
que I'on peut admettre qu’elles seraient plutét la cause que la conséquence des autres.
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Facteurs associés a I’épuisement professionnel

Facteurs professionnels

Facteurs individuels

Facteurs contextuels et

environnementaux

Q

(M

charge de travail:
quantite, complexité,
contrainte de temps ;

manque d’autonomie,
de choix, participation
aux décisions de liberté
d’action ;

responsabilité :
absence ou  exces,
responsabilité/pouvoir ;

pauvreté du soutien
social : relation difficile
avec des supérieurs ou
des colléegues, peu de
collaboration, insuffisant
soutien des cadres ;

manque de moyens ;

déséquilibre  efforts-
récompenses (respect,
estime, statut,
gratification) ;

faute de casting: Ila
personne correspond
mal a la fonction ;

contraintes, pressions
administratives, inputs
contradictoires,
complications indues ;

précarité de I’emploi,
insécurité, menaces ;

trop de changements
(intempestifs),
exigences exagérées
d’adaptation ;

carence d’information
et d’orientation ;

inconfort, nuisances,
promiscuité ou isolement
insécurité ;

résistance du client,
propension a la récidive,
tendance a 'agressivité.

Q

(M

relation entre idéaux
et réalité : attentes trop
élevées ;

sur-implication : trés
forte motivation, repose
son identité, sa quéte
existentielle surtout sur
sa profession, manque
d’investissement sur
I'extérieur ;

perfectionnisme : et
difficulté a déléguer,
comme a mettre des
limites a son
engagement ;

besoin de controle ;

faible assertivité :
basse estime de soi ;

gestion défaillante de
I’organisation :
manque de structure,
de gestion des
priorités, du temps et
des technologies ;

faute de casting : ses
compétences ne
correspondent pas a la
fonction ;

mode d’interprétation

de la réalité
(évaluation  cognitive,
pessimisme, tendance

a se sentir persécuté
ou injustement traité) ;

tendance au conflit et
a I’hostilité ;

difficulté a la gestion
de la frustration ;

modes d’adaptation
peu efficaces ou
constructifs ;

soucis de santé et
hygiéne de vie.

(I

exces de charge a

I’extérieur famille,
activités ;
difficultés familiales,

dans le couple, avec les
enfants ou les autres
proches ;

sous-investissement
des autres champs de
I’existence ;

pauvreté du soutien

social : solitude,
isolement, conflit avec
les autres ;

événements de vie ;

précarité sociale ou
économique : piétre
qualité de vie, difficultés
financiéres ;

conditions de \vie:
logement, contexte,
déplacements,
complications
administratives,
probléme avec la justice,
etc.
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1.5. Burnout : prévention et accompagnement

Au plan national, en 2010, un tiers de la population active suisse occupée s’est dit fréquemment ou trés
frequemment stressé au travail. Le SECO estime a 12% I'augmentation des personnes touchées par
cette question ces dix dernieres années. Quant a ’Agence européenne pour la sécurité et la santé au
travail, elle évalue qu'un européen sur quatre souffrirait de stress au travail et que 50% a 60% de
I'absentéisme seraient dus au stress.

« La lutte contre le stress au travail représente sans doute I'un des grands défis que devront
relever les gouvernements, les employeurs et les syndicats au cours de années a venir. Car les
entreprises qui auront le plus de chances de réussir seront celles qui aideront les travailleurs a
faire face au stress et qui réaménageront soigneusement le milieu de travail afin qu’il soit mieux
adapté aux aspirations humaines » (Bureau international du travail, 2011).

Différentes lois édictent les obligations de I'employeur vis-a-vis de la santé des employés :

- laloi sur le travail (LTr, OLT3, art.2) indique que « I’'employeur est tenu de prendre toutes les
mesures nécessaires afin d’assurer la protection de la santé [...] et de garantir la santé
physique et psychique des travailleurs ».

- la loi sur l'assurance-accidents (LAA, art.82) précise que « 'employeur est tenu de prendre,
pour prévenir les accidents et maladies professionnels, toutes les mesures dont
I'expérience a montré la nécessité » et que «I’employeur doit faire collaborer les
travailleurs aux mesures de prévention ».

- Enfin, la directive MSST (CFST n°6508) décrit les obligations de I'employeur en fonction de la
taille de I'entreprise et de I'inventaire des dangers professionnels identifiés.

Ces lois sont naturellement en vigueur, des employés ont déja attaqué leur entreprise en justice, et pour
certains, eut gain de cause, en terme de jurisprudences, nous pouvons notamment relever, en France,
celui de la Cour de Cassation, qui a reconnu :

un salarié victime d'un accident de santé lié au stress, du fait d’'une politique de surcharge au
travail pour une réduction des codts, peut invoquer la « faute inexcusable » de son employeur ;

la faute inexcusable est reconnue lorsque I'employeur « avait ou aurait di avoir conscience du
danger » et « n'a pas pris les mesures nécessaires » pour en préserver les salariés ;

'entreprise qui impose des rendements et des objectifs toujours plus hauts « ne peut ignorer ou
s’affranchir des données médicales afférentes au stress au travail et ses conséquences sur les
salariés » ;

I'obligation de sécurité de tout employeur ne peut pas « exclure le cas non exceptionnel, d’une
réaction a la pression ressentie par le salarié ».

La Suisse n’est par ailleurs pas en reste, en effet, le Tribunal fédéral et d’autres tribunaux suisses ont
admis des actions en responsabilité civile dirigées contre des employeurs en raison du stress subi par
des salariés. Il a été entendu notamment que I'on pouvait parler de responsabilité pour le stress au
sens étroit lorsque le stress était provoqué par :

- une pression de travail et de performance excessive ;

- des contraintes temporelles ;

- l'obligation de réussite ;

- lattribution de taches que le travailleur ne peut pas maitriser ;

- la surveillance excessive ;

- les critiques constantes en raison d’un volume de prestation insuffisant.

On peut parler de responsabilité pour le stress au sens large lorsqu’il n’est pas provoqué par la
surcharge, mais par d'autres éléments de l'activité¢ de travail. Comme par exemple : le bruit, la
température, la fumée passive, I'espace de travail, etc. Elle peut étre également invoquée en cas de
mobbing, mais aussi lorsqu’elle découle de caractéristiques de I'activité telles que : monotonie, danger,
responsabilité, temps de travail, travail isolé, sous-charge, etc.
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Ainsi, toujours selon le Tribunal fédéral et d’autres tribunaux suisses :

’employeur doit protéger la personnalité de ses travailleurs. Il doit notamment éviter de
surcharger le travailleur dans une mesure telle que sa santé soit mise en danger (art. 328
CO);

I’employeur doit tenir compte des travailleurs présentant une capacité de travail réduite et
du risque accru auquel sont exposés des travailleurs requérant des mesures particuliéres
de protection (limitation de certaines taches contraignantes) ;

I'existence de contraintes ne viole pas en soi le contrat de travail. Toutefois, si elles

provoquent des atteintes a la santé du travailleur, 'employeur est soumis a des
obligations de protection. La violation de ces obligations peut engager sa responsabilité.

Il faut naturellement qu'un lien de causalité soit établi entre les souffrances de la personne et les
conditions de travail. Du point de vue du droit, la responsabilité de 'employeur présuppose un lien de

causalité adéquate et naturelle entre l'atteinte a la santé et une situation de stress imputable a
I'employeur.

La causalité « adéquate » est facilement démontrable, les connaissances médicales actuelles montrent
que le stress peut provoquer des atteintes a la santé.

La causalité « naturelle » est plus difficile a démontrer, puisque les maladies sont le plus souvent
produites par une conjonction de causes en interaction.

En terme de « faute », la responsabilité de 'employeur est engagée lorsque :

- P'employeur n'a pas organisé le travail de telle sorte qu’il ne puisse étre accompli sans stress
excessif ;

- des conséquences du stress sont déja visibles, que des indices laissent penser que la santé d’un
travailleur est menacée par son activité ;

- I'employeur a été informé de la surcharge par le travailleur concerné ou par des tiers (collégues,
médecin du travail, etc.).

Face a ces injonctions, il semble risqué pour une institution, une entreprise ou n’'importe quel employeur
de ne pas s’engager dans une démarche visant a protéger la santé de ses collaborateurs. En dehors des
considérations légales (il y a fort a parier que dans les années a venir des employés mal protégés se
retourneront contre leur employeur) ou encore morales et sociales, des considérations économiques
imposent un travail de réflexion et des actions concrétes de maintient de la santé des collaborateurs.

En effet, sur un plan strictement financier, les colts directs et indirects liés au stress au travail sont trés
importants. Le SECO estime ce chiffre a 4,2 milliards de francs en Suisse, soit 1,2% du PIB (étude de
2000). Ces codts incluent les frais médicaux, les frais d’automeédication et les pertes de production liées
aux absences des collaborateurs atteints dans leur santé. Plus d’un tiers des rentes Al sont octroyées
dans le cadre de troubles psychiques.

Devant 'augmentation constante du taux d’absences annuel, des absences de longue durée pour cause
d’épuisement professionnel mais également de la sollicitation des Services de santé du personnel, il
ressort comme une évidence la nécessité, non seulement de développer des réflexions sur le sujet, mais
de mettre en place, de fagon concréte, des mesures :

- de prévention,

d’accompagnement et

de traitement,

dans une approche a la fois individuelle, systémique et organisationnelle de nature a préserver
I'engagement des collaborateurs ainsi que leur santé. Ces démarches devraient étre concrétes, efficaces,
élaborées a partir de la base (avec les collaborateurs), évaluées régulierement, adaptées et modifiées
lorsque nécessaire.
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Ainsi, Elisabeth Rebourg et Anais Stauffer estiment de fagon trés pertinente que la problématique du
stress au travail (stress cumulatif et épuisement professionnel) doit impérativement étre pris en compte
par l'institution et que le projet devait étre construit sur plusieurs niveaux, soit :

1) prévention primaire : éliminer ou réduire les sources de stress présentes dans I'organisation
afin d’en diminuer I'impact négatif sur la santé des collaborateurs ;

2) prévention secondaire : action sur les facteurs personnels et contextuels, faire en sorte d’aides
les collaborateurs a mieux s’adapter a leur environnement de travail ;

3) prévention tertiaire : mettre en place une procédure d’accompagnement spécifique pour les
collaborateurs aux prises avec un probléeme de santé au travail et favoriser leur réinsertion
professionnelle.

Facteurs individuels
la personne

son développement
psycho-affectif,
ses expériences de
wie
ses valeurs, repéres,
et croyances

Facteurs ntextuels /
environnementaux

Facteurs professionnels

| stress

ses
mécanismas
d'adaptation

pathologies ‘: ;:
somatiques

tentatives de solution efficaces

Dans le cadre de la prévention tertiaire, nous pourrions imaginer une procédure d’accompagnement
structuré de la maniére suivante :

Repérage et évaluation de la portée des: facteurs individuels, facteurs contextuels et facteurs
professionnels.

Actions distinctes sur chacun des éléments repérés: dans notre description de I'épuisement
professionnel, nous avons relever la coexistence et l'interaction entre divers éléments rangés dans les
trois catégories ci-dessus. L’expérience montre qu’il est exceptionnel qu’un élément isolé produise les
souffrances en question. De son c6té, la pratique démontre qu’il est souvent difficile, pour ne pas dire
impossible, d’éliminer toute source de stress dans I'organisation. On peut penser, sans trop de risque de
se tromper, qu'un changement massif d’'un ou deux éléments ne sera pas suffisant a apporter le
soulagement nécessaire. Dans ce sens, l'idée consiste a tenter d’apporter «le plus possible »
d’amélioration sur « le plus possible » d’éléments, qu’ils soient d'ordre professionnel, contextuel ou
individuel. La stratégie s’appuie sur l'idée qu'un grand nombre de petites améliorations pourraient
produire un soulagement significatif.

Arrét de travail de travail de durée suffisante : a partir d’'un certain niveau d’épuisement, il semblerait
indispensable de permettire a la personne de se protéger des agents stressant, de se reprendre, se
reposer, récupérer ses énergies. Un arrét trop bref causerait inévitablement un retour plus ou moins
rapide de la souffrance.

Reprise préparée avec adaptation : le retour devrait étre soigneusement préparé avec le collaborateur.
Une adaptation particuliere, temps partiel, réduction de sa charge, modification de son cahier des
charges, changement de poste ou tout autre modification concernant I'organisation pourraient avoir a étre
modifiés.

Evaluation de I'impact des adaptations et nouvelle correction si nécessaire.
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3. AUTO-TEST DE PROFIL DU STRESS

Nous l'avons vu, faire avec notre stress implique est capable de percevoir assez tét notre
niveau de stress et d’anxiété, reconnaitre les agents stressants et ce a quoi nous sommes
individuellement réactifs. Nous proposons ici un auto-test cherchant a nous permettre de mieux
saisir notre « profil de stress ». Cet auto-test est composé de dix petits tests simples. Le tout n’a
naturellement aucune valeur scientifique ou médicale. La valeur recherchée est purement
pédagogique et ne vise qu’'a attirer I'attention sur les phénoménes associés au stress, a nous
poser un certain nombre de questions sur ce que nous vivons, comment nous le vivons et
'impact que cela peut avoir sur notre état de tension.

Ces tests sont tirés de I'ouvrage de J. Thiboutot « Gestion de stress et travail policier », elle en
a fait une traduction libre (non validée scientifiquement) de Girdano et coll. (1977), M. Berclaz y
a apporter ses propres modifications. lls mesurent :

les événements stressants actuels de notre vie,

nos réactions a la frustration,

la surcharge de travail,

le stress de privation,

les habitudes alimentaires et de consommation de psychotropes,
la perception de soi,

les comportements de type A,

les réactions d’anxiété,

le besoin de contrdle,

les agents stressants propres au travail.
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3.1. Unité de changement de vie dans les six mois passés :
rang | Evénement de vie votre valeur allouée de 0 a 100
1 Mort du conjoint ou d’'un enfant de 80 a 100
2 Divorce de60a70
3 Séparation conjugale de 60 a 65
4 Emprisonnement de 60 a 65
5 Mort d’un proche de 60 a 65
6 Maladie ou blessures personnelles de 50 a 60
7 Mariage de 40 a 50
8 Licenciement de 40 a 50
9 Réconciliation conjugale de 40 a 50
10 Retraite (ou approche de la retraite) de 40 a 50
11 Maladie d’'un membre de la famille de 40 a 45
12 Grossesse de 30 a40
13 Difficultés sexuelles de 30 a 40
14 Nouveau membre dans la famille (naissance, adoption) de 30 a 40
15 Changement de travail de 30 a 40
16 Changement d’état des finances de 30a40
17 Mort d’'un ami proche de 30440
18 Changement de domaine dans le travail de 30a 35
19 Changement dans la fréquence des disputes dans le couple de 30a35
20 Emprunt ou hypothéque excédant 25% de votre revenu de 304 35
21 Saisie d’un bien de 25a 30
22 Changement de responsabilité au travail de 25a 30
23 Un enfant quitte la maison de 25a 30
24 Probléme avec la justice de 25a 30
25 Succeés personnel marquant de 20 a 25
26 Partenaire qui commence ou cesse le travail de 20a 25
27 Débuter ou terminer I'école ou une formation importante de 20a25
28 Changer ses conditions de vie de 20 4 25
29 Modification des habitudes de vie de 20a 25
30 Probléme avec la hiérarchie de 20 a 25
31 Changement dans les horaires ou conditions de travail de 15a 20
32 Déménagement de 1534 20
33 Début, fin ou changement d’école pour un enfant de 15a 20
34 Changement dans les loisirs de 15a 20
35 Changement dans les activités réguliéres de 15a 20
36 Changement dans les activités sociales de 15420
37 Emprunt de moins de Frs 25'000.- de15a 20
38 Changement d’habitude dans le sommeil de 15a20
39 Changement dans le nombre des membres de la famille de10a 15
40 Changement d’habitude alimentaire de 10a 15
41 Vacances de 10415
42 Noél de5a10
43 Violation mineure de la loi de5a10

Total (a reporter sur le tableau récapitulatif)
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3.2. Réaction a la frustration :
Choisissez les réponses les plus appropriées a chaque point en fonction de la fréquence suivante :

- presque toujours : 4 points
- souvent : 3 points
- rarement : 2 point

- presque jamais : 1 point

faites le total et reportez-le dans le tableau récapitulatif.

1. vous vous sentez entravé(e) dans votre vie personnelle et/ou professionnelle

2. vous éprouvez le besoin de vous réaliser plus pleinement

3.  vous sentez que votre vie manque de direction ou de sens

4. vous vous impatientez

5. vous vous sentez pris(e) au piége et incapable de vous en sortir

6. vous vous sentez désillusionné(e)

7. vous vous sentez frustré(e)

8.  vous étes décu(e)

9.  vous vous sentez inférieur(e)

10. vous étes bouleversé(e) quand les choses ne vont pas comme vous voudriez

total

La lecture de ces items éveille chez vous une réflexion ou des commentaires :
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3.3. Lasurcharge:
Choisissez les réponses les plus appropriées a chaque point en fonction de la fréquence suivante :

- presque toujours : 4 points
- souvent : 3 points
- rarement : 2 point

- presque jamais : 1 point

faites le total et reportez-le dans le tableau récapitulatif.

1. vous manquez de temps pour faire les choses qui vous plaisent.

2. vous aimeriez avoir plus de soutien ou d’aide.

3. vous manquez de temps pour faire votre travail d’'une facon satisfaisante.

4. vous avez de la difficulté a vous endormir parce que trop de choses vous
préoccupent.

5. vous sentez que les gens attendent tout simplement trop de vous.

6. vous vous sentez dépassé(e).

7. vous avez des pertes de mémoire ou avez de la difficulté a prendre des
décisions parce que vous avez trop de choses a I'esprit.

8. vous considérez étre dans une situation ou vous ressentez beaucoup de
pression.

9. vous sentez que vous avez trop de responsabilité.

10. vous étes épuisé(e) a la fin de la journée.

total

La lecture de ces items éveille chez vous une réflexion ou des commentaires :
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3.4. Le stress de privation :
Choisissez les réponses les plus appropriées a chaque point en fonction de la fréquence suivante :

- presque toujours : 4 points
- souvent : 3 points
- rarement : 2 point

- presque jamais : 1 point

faites le total et reportez-le dans le tableau récapitulatif.

1. vous sentez que votre travail n’est pas assez stimulant..

2. vous perdez l'intérét pour vos activités quotidiennes..

3. vous vous sentez fébrile en accomplissant votre routine quotidienne..

4. vous étes embarrassé(e) par la simplicité de votre travail.

5. vous voudriez que votre vie soit plus excitante.

6. vous manquez de stimulation et cela vous géne fortement.

7. VOUS vous ennuyez.

8. vous trouvez que vos activités quotidiennes ne vous posent pas de défi.

9. vous révassez durant le travail.

10. vous vous sentez seul(e).

total

La lecture de ces items éveille chez vous une réflexion ou des commentaires :
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3.5. Habitudes alimentaire et de consommation de psychotropes :

Combien de cafés buvez-vous en moyenne
par jour ?

Combien de consommations alcooliques
prenez-vous en moyenne par semaine :

Oou1: 1 pt 0a7: 1 pt
20u3: 2 pt 8a15: 2 pt
4o0ub: 3 pt 15a21: 3 pt
plusde 5: 4 pt plusde 21: 4pt
Combien de cigarettes fumez-vous en
iour ?

gqu%]pe parJ?urt. Avez-vous une alimentation équilibrée ?

P P -oui: 0 pt
11a20: 2 pt - non : 4 ot
21440 : 3 pt : P
plusde 40: 4 pt

Ajoutez-vous du sel a votre nourriture ?

En tout, combien de patisseries ou de barres
de chocolat mangez-vous par jour ?

. 0 : 1 pt
non: ggt lou2:  2pt

' 3ou4d: 3 pt

plus de 4 : 4 pt

Combien de tasses de thé buvez-vous en
moyenne par jour ? Prenez-vous un petit-déjeuner équilibré
Oou1: 1 pt chaque matin ?
Tou2: 2 pt -oui: 0 pt
3ou4: 3 pt -non: 4 pt
plus de 4 : 4 pt

Combien de boissons gazeuses buvez-vous
en moyenne par jour :

Combien de tranches de pain blanc mangez-
vous habituellement par jour ?

Oou1: 1pt 0: 1 pt
Tou2: 2 pt 1ou?2: 2 pt
3oud: 3 pt 3oud: 3 pt
plus de 4 : 4 pt plus de 4 : 4 pt
Total des points (a reporter sur le tableau récapitulatif) : .............

La lecture de ces items éveille chez vous une réflexion ou des commentaires :
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3.6. Perception de soi :

Choisissez les réponses les plus appropriées a chaque point en fonction de la fréquence suivante :

Numéros 1 a6 Numéros 7 a 10
- presque toujours : 1 points - presque toujours : 4 points
- souvent : 2 points - souvent : 3 points
- rarement : 3 point - rarement : 2 point
- presque jamais : 4 point - presque jamais : 1 point

faites le total et reportez-le dans le tableau récapitulatif.

1. quand j’ai une tache difficile, je fais de mon mieux et je réussis habituellement.

N

. je suis a l'aise avec les personnes du sexe oppose.

3. je sens que beaucoup de personnes m’apprécient.

N

. jai une trés grande confiance en mes propres capacités.

[&)]

. je préfére contrdler ma vie plutét que laisser quelqu’un d’autre décider pour moi.

»

. je suis a I'aise avec mes supéerieurs.

7. j’ai souvent trop conscience de ma géne ou mon malaise, je suis timide.

o

. chaque fois que quelque chose va mal, j’ai tendance a m’en blamer.

9. mes échecs me dépriment profondément.

10. j’ai souvent I'impression que les autres ne peuvent rien faire pour moi.

total

La lecture de ces items éveille chez vous une réflexion ou des commentaires :
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3.7. Les comportements de type A :
Choisissez les réponses les plus appropriées a chaque point en fonction de la fréquence suivante :

- presque toujours : 4 points
- souvent : 3 points
- rarement : 2 point

- presque jamais : 1 point

faites le total et reportez-le dans le tableau récapitulatif.

1. je n’ai pas de patience pour le retard des autres.

2. les files d’attente m’exaspeérent.

3. les gens me disent que je m’énerve facilement.

4. je suis compétitif(ve) dans tout ce que je fais.

5. je me sens coupable de prendre du temps pour autre chose quand il me reste du
travail a faire.

6. je perds les pédales ou je deviens irritable quand il y a beaucoup de pression.

7. jai 'habitude de toujours courir.

8. on me considére mauvais(e) perdant(e).

9. j’ai honte de devoir attendre ou dépendre des autres pour ce que j’ai a faire.

10. je me surprends a m’imposer inutilement de la pression.

total

La lecture de ces items éveille chez vous une réflexion ou des commentaires :
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3.8. Les réactions d’anxiété :
Choisissez les réponses les plus appropriées a chaque point en fonction de la fréquence suivante :

- presque toujours : 4 points
- souvent : 3 points
- rarement : 2 point

- presque jamais : 1 point

faites le total et reportez-le dans le tableau récapitulatif.

Quand je ressens de I'anxiété :

1. j’ai tendance a imaginer le pire.

2. jai tendance a tout faire pour résoudre le probléme immédiatement, car
autrement, je me rendrai malade d’inquiétude.

w

. je tourne et retourne la crise dans ma téte, méme si tout est résolu.

4. je peux me rappeler une crise dans ses moindres détails, des heures et méme
des jours apres.

(@]

. j’ai le sentiment de perdre le contréle.

»

. jai 'estomac noué, la bouche séche et le coeur qui palpite.

~

. j’ai tendance a faire des montagnes avec des riens..

oo

. j’ai de la difficulté & m’endormir quand je me mets au lit.

9. j’ai de la difficulté a parler ou j'ai les mains et les doigts qui tremblent.

10. les pensées se bousculent dans ma téte.

total

La lecture de ces items éveille chez vous une réflexion ou des commentaires :
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3.9. Le besoin de controle :

Choisissez les réponses les plus appropriées a chaque point en fonction de la fréquence suivante :

Numéros 1 a9 Numéro 10
- presque toujours : 4 points - presque toujours : 1 points
- souvent : 3 points - souvent : 2 points
- rarement : 2 point - rarement : 3 point
- presque jamais : 1 point - presque jamais : 4 point

faites le total et reportez-le dans le tableau récapitulatif.

1. vous vous sentez dépourvu(e) et impuissant(e) dans des situations difficiles..

2. vous avez l'impression d’étre dans une situation incontrélable.

3. vous sentez le besoin d’'une vie planifiée et bien organisée.

4. vous vous sentez triste et déprimé(e).

5. vous craignez de perdre le contrOle de votre vie.

6. vous ressentez de l'insécurité.

7. vous avez besoin de contrdler les gens autour de vous.

8. vous avec besoin de contrdler votre environnement.

9. vous avez besoin de structurer vos activités quotidiennes a I'heure ou a la
minute preés.

10. vous vous sentez en sécurité.

total

La lecture de ces items éveille chez vous une réflexion ou des commentaires :
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3.10. Les agents stressants propres au travail :

Choisissez les réponses les plus appropriées a chaque point en fonction de la fréquence suivante :

Numéros 1 et 2 Numéros 3 a 10
- presque toujours vrai : 4 points - presque toujours vrai : 1 points
- habituellement vrai : 3points - habituellement vrai : 2points
- rarement vrai : 2 point - rarement vrai : 3 point
- jamais vrai : 1 point - jamais vrai : 4 point

faites le total et reportez-le dans le tableau récapitulatif.

1. vous avez le sentiment d’avoir trop a faire, d’étre pris par le temps.

2. vous considérez votre travail comme trés complexe ou a grande responsabilité.

3. vous avez l'impression de participer aux décisions.

4. vous étes libre de vous y prendre a votre fagon.

5. vous vous sentez soutenus par vos collégues.

6. vous vous sentez soutenu, protégé et encouragé par votre hiérarchie.

7. on vous donne les moyens de remplir pleinement votre tache.

8. vous pouvez apporter a votre travail le niveau de qualité que vous souhaitez.

9. vous vous sentez apprécié, estimé et reconnu par votre hiérarchie.

10. vous considérez étre bien payé pour ce que vous faites.

total

La lecture de ces items éveille chez vous une réflexion ou des commentaires :
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3.11. Tableau récapitulatif :

Vulnérabilité au TESTS
stress 6.1 6.2. | 6.3. | 64. | 65. | 6.6. | 6.7. | 6.8. | 6.9. | 6.10

400 40 40 40 40 40 40 40 40 40

350 35 35 35 35 35 35 35 35 35

élevée
300 30 30 30 30 30 30 30 30 30
250 25 25 25 25 25 25 25 25 25
200 20 20 20 20 20 20 20 20 20
modérée

150 15 15 15 15 15 15 15 15 15

100 10 10 10 10 10 10 10 10 10

Les résultats de ce tableau vous inspirent une réflexion ou des commentaires :
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3.12. Test de Maslach :

Exemple d’échelle de mesure du

Maslach Burnout Inventory’s

Fonctionnement : Evaluer les affirmations des tableaux 1, 2 et 3 a l'aide de I'échelle de
numérisation des réponses ci-dessous, pour chaque évaluation additionner la valeur de

. Jamais
. Quelques fois par an

. Une fois par mois

I'échelle au score du tableau, interpréter le score du tableau.

NUMERISATION DES REPONSES

. Quelques fois par mois

5. Une fois par semaine
6. Quelques fois par semaine

7. Tous les jours

1. EPUISEMENT PROFESSIONNEL

2. DEPERSONNALISATION

Je sens que je m’occupe de
certains patients/clients/éléves
de fagon impersonnelle comme
s’ils étaient des objets

O Je ne me soucie pas vraiment
de ce qui arrive a certains de
mes patients/clients/éléves

O Jail'impression que mes
patients/clients/éléves me
rendent responsable de
certains de leurs problemes

Je suis devenu(e) plus
insensible aux gens depuis que
j’ai ce travail

O Jemesens QO Jesens que je craque a cause Je crains que ce travail ne
émotionnellement vidé(e) de mon travail m’endurcisse
i émotionnellement
panmanitravail O Je me sens frustré(e) par
O Jemesensaboutalafinde mon travail N e ————
ma journée de travail . . :
O Jesens que je travaille « trop
QO Je me sens fatigué(e) lorsque dur » dans mon travail Je peux comprendre facilement 0 Je me sens ragaillardi(e)
je me léve le matin et que j'ai a . . ce que mes patients/clients/ lorsque dans mon travail j’ai
a affronter une autre journée Travallller en contatct d're? éleves ressentent été proche de mes
) avec les gens me stresse trop ; . e
de travail 0 Je m’occupe tres efficacement patients/clients/¢leves
QO Travailler avec des gens tout Je rlne SE D B E Y des problémes de mes QO Je me sens plein(e) d’énergie
) ; rouleau ; ; s
au long de la journée me patients/clients/éléves O Jai accompli beaucoup de
demande beaucoup d’effort J’ai 'impression, a travers mon choses qui en valent la peine
travail, d’avoir une influence dans ce travail
positive surlesigens O Dans mon travail, je traite les
Jarrive facilement a créer une probléemes émotionnels trés
atmosphére détendue avec calmement.
mes patients/clients/éléves
INTERPRETATION DES SCORES
1. Epuisement professionnel 2. Dépersonnalisation 3. Accomplissement personnel
CORRECT ATTENTION DANGEREUX D CORRECT ATTENTION - ATTENTION CORRECT
0 18 30 0 6 12 0 34 40
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