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La psychodynamique du travail

Démarche stratégique de prévention 
en santé psychologique au travail

pelcha01
Zone de texte
Cette présentation a été effectuée le 15 novembre 2005, au cours de la journée « Les interventions à privilégier en santé mentale au travail : agir par la prévention » dans le cadre des Journées annuelles de santé publique (JASP) 2005. L'ensemble des présentations est disponible sur le site Web des JASP, à l'adresse http://www.inspq.qc.ca/jasp/archives/.

http://www.inspq.qc.ca/jasp/archives/default.asp?A=9
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LA PSYCHODYNAMIQUE 
DU TRAVAIL 1

(Source: Louise St-Arnaud)

La psychodynamique du travail a pour objet 
l’étude des relations entre d’une part, 

plaisir et souffrance au travail et d’autre part, 
l’organisation du travail. Il s’agit de mieux 

comprendre comment le travail, qui comporte 
toujours une dimension de peine, de souffrance, 

au point de conduire parfois à une usure 
mentale et à la maladie, peut aussi, dans bien 
des cas, constituer un puissant opérateur pour 

la construction de la santé. 

(P.Davezies. Élément de psychodynamique du 
travail.  Éducation permanente, no. 116, 1993)



3

Analyse de la demande

• Clarification des attentes
– Intérêt des personnes concernées : 

• demande basée sur la souffrance 

– Rôle de l’encadrement
– Rôle des enquêteurs

(Source: Louise St-Arnaud)

Connaissance du milieu

• Sensibilisation des chercheurs au milieu de 
travail
– Historique
– Études antérieures
– Organigramme

• Observation : visite des lieux

(Source: Louise St-Arnaud)
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Les entrevues

• Constitution des groupes : authenticité de la parole
– Liberté de parole
– Intérêts commun

• Nombre d’entrevues 
• Méthode d’entrevues

– Association libre et cadre de référence en PDT
– Notes et enregistrement

(Source: Louise St-Arnaud)

Validation du contenu et rapport
• Présentation de l’analyse et des interprétations du 

collectif de chercheurs

• Mise en débat des interprétations

• Validation et ajustements sur les interprétations

• Contenu du rapport : accord des participants

• Remise du rapport aux participants

• Suivi…..
(Source: Louise St-Arnaud)
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Démarche stratégique de 
prévention en santé 
psychologique au travail

2

Approche de gestion des risques (Health & Safety Executive, 1995)

Identifier les risques

Identifier qui est affecté et 
comment

Développer un plan d’action

Passer à l’action

Évaluer les actions et les diffuser
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MÉTHODOLOGIE

Questionnaire auto-administré (QUESTψ ©): 

Indice de détresse psychologique;

Identification des facteurs de risque organisationnels;

Focus group: (employés et gestionnaires)
- Contexte de l’organisation
- Principaux problèmes
- Principales solutions
- Processus de mise en œuvre
- Plan de communication

Comité de mise en oeuvre

DÉTRESSE PSYCHOLOGIQUE SELON 
L’ORGANISATION
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Facteurs de risque organisationnels

Demandes relatives aux tâches et aux rôles

Degré de participation aux décisions

Reconnaissance au travail

Autonomie décisionnelle au travail

Relations

Environnement et conditions physiques de travail

Horaires de travail

Facteurs de risque en ordre décroissant 
d'importance pour toutes les catégories confondues
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Pression liée aux publications et demandes de 
subvention NSP NSP NSP NSP NSP
Surcharge quantitative
Pauvres relations avec le supérieur
Faible participation aux décisions organisationnelles
Faible participation aux décisions ayant un impact 
sur l'individu
Insuffisance et non transparence de l'information
Conflit de rôle
Pression liée à l'impact des décisions
Horaire exigeant/Conflit travail-famille
Faible reconnaissance (estime de l'entourage)
Climat compétitif
Faible reconnaissance (opportunités de carrière)
Pauvres relations avec les collègues
Ambiguïté de rôle
Faible reconnaissance (sécurité du poste/de la 
carrière)
Environnement physique difficile NSP
Surcharge qualitative
Pauvres relations avec les subordonnés * * * NSP
Faible utilisation des habiletés 
Faible pouvoir décisionnel
Pauvres relations avec les étudiants NSP NSP NSP NSP NSP
Pauvres relations avec la clientèle * NSP
Environnement non sécuritaire NSP

CARTOGRAPHIE DES NIVEAUX DE RISQUE

Note :  Risque élevé =               Risque modéré =                Risque faible =             
            *  = Nombre de sujet insuffisant pour effectuer le calcul
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FACTEURS DE RISQUE DYSFONCTIONNEMENTS

PRATIQUES DE 
GESTION

PRATIQUES DE 
TRAVAIL
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Pauvres relations avec le supérieur

Manque de participation aux décisions et faible 
circulation de l’information

Faibles opportunités de carrière 

Effort mental 

Faible reconnaissance (estime de l’entourage)

Conflit travail-famille

Surcharge quantitative

Conflit de rôle

MÉTHODOLOGIEMÉTHODOLOGIE

• Focus group
• Identification des problèmes
• Énumération des éléments favorables
• Proposition de pistes d’action:

– Individu
– Équipe
– Syndicat
– Organisation

• Focus group
• Identification des problèmes
• Énumération des éléments favorables
• Proposition de pistes d’action:

– Individu
– Équipe
– Syndicat
– Organisation



9

PLAN DE MISE EN OEUVREPLAN DE MISE EN OEUVRE

1- Création du comité de mise en oeuvre

2- Analyse des résultats des Focus group

3- Présentation au comité de direction

4- Plan d’action détaillé

5- Décision d’implantation

6- Suivi de l’implantation des actions 

Comité de mise en œuvreComité de mise en œuvre

Mandat :
• Préciser et opérationnaliser les pistes 

d’actions suggérées dans les Focus 
Group;

• Élaborer des plans d’actions et des outils 
de suivi des solutions qui seront 
implantées

Stratégies :
• Groupe de travail intensif « task force »
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Facteurs de risque organisationnels

Facteurs de risque organisationnels
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Réunions d’équipe
Développer une offre de service à la suite 
du diagnostic : outils, formation, stratégie

Mai
2005

Déc.
2005

Mai
2006

Déc.
2006

Engagement
Élaborer une politique 
en santé psychologique 
au travail

Engagement
Informer les employés et les gestionnaires 
des coûts humains, organisationnels et 
économiques de l’absentéisme et de la 
détresse psychologique

Engagement
Créer un comité
permanent sur la 
santé psychologique 
au travail

Charge de travail
Créer un sous-comité sur la 
charge de travail

Engagement
Identifier la santé psychologique 
comme un enjeux organisationnel

Reconnaissance
Se doter d’un Slogan/Thème : J’apprécie et je le dis!
Tournée des directeurs (1visite/année), sur invitation par les secteurs d’activité
Événements périodiques de reconnaissance collective (Colloque de métier, Semaine de la 

reconnaissances des employés)
Sondage sur la reconnaissance auprès des gestionnaires
Présentation au CODIR
Conférences sur la reconnaissance
Intégrer un critère dans l’appréciation de rendement des gestionnaires et des employés sur la 

reconnaissance

Reconnaissance
Kiosque : reconnaissance par 

secteur
Formation pour les gestionnaires

Reconnaissance
Atelier de reconnaissance pour les 
équipes naturelles et établissement 
d’un court plan d’action

Réunions d’équipe
Identifier les contraintes, les 
besoins et les stratégies possibles 
des gestionnaires et des employés 
VS la tenue de réunions

WEB: http://cgsst.fsa.ulaval.ca
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SITES INTERNET

http://cgsst.fsa.ulaval.ca

WEB: http://cgsst.fsa.ulaval.ca




