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1 observatoire, 2 études

� 2 études scientifiques interdisciplinaires et complémentaires :

� Étude sur l’environnement de travail
� Cabinet conseil en performance sociale et prévention des risques sociaux

� Étude sur le fonctionnement humain 
� Institut de Médecine Environnementale : 

recherche et conseil pour l’optimisation des comportements

Objectif : 

Identifier les leviers les plus efficaces pour améliorer

la performance sociale et réduire le stress au travail.
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Les résultats

� 6 702 participants en 2010 (2 810 en 2009 )

� Méthodologie : 

�Questionnaires électroniques

�Entretiens en face à face

� Période : Juin/ juillet 2010



5

Entretiens en face à face

Paris

Rennes

Lille

Nancy

Strasbourg

Lyon
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� Questionnaire élaboré par des experts RH avec le concours 

de chercheurs universitaires.

� Code d’accès sécurisé pour éviter les fraudes et les 

questionnaires multiples.

� Demande d’informations à la fin du questionnaire pour 

permettre les tris croisés et les études par profil.

� Traitement totalement anonyme avec un engagement écrit 

de confidentialité.

� Déclaration à la CNIL.

Questions de méthode
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QUESTIONS DE METHODES

En synthèse, résultats des 7 indicateurs :

1. Le climat social : 9,2/20

2. L’exposition au stress dans l’entreprise: 9,5/20 

3. La perception du management: 9,3/20 

4. La perception de la gouvernance sociale: 8,9/20 

5. Le moral des salariés 10/20

6. L’implication des salariés : 8,6/12 

7. La représentation sociale du travail et la « valeur travail »

8
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1. LE CLIMAT SOCIAL

� 60% des salariés évaluent défavorablement le climat social.

9

En 2009 : 57%

Evolution :
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2. L’EXPOSITION AU STRESS

� 65% des salariés se sentent exposés au stress dans leur entreprise.

10

En 2009 : 55%

Evolution :
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3. LA QUALITE MANAGERIALE

� 58% des salariés jugent insuffisante la qualité managériale 

de leur entreprise.
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En 2009 : 55%

Evolution :Evolution :Evolution :
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4. LA GOUVERNANCE SOCIALE

� 64 % des salariés sont mécontents de la gouvernance sociale 

de leur entreprise.
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En 2009 : 64%

Evolution :
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5. LE MORAL DES SALARIES

� 51% des salariés ont un bon moral au travail.

13

En 2009 : 51%

Evolution :
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6. L’IMPLICATION

Mars 2010
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� 3 salariés sur 4 impliqués au travail (74,3%).

Plus le statut des salariés est élevé, plus les salariés se sentent concernés par leur travail.

En 2009 : 77,4%

Evolution :
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7. LA REPRESENTATION SOCIALE

� 66,7 % des termes utilisés sont 

connotés positivement :

� Plaisir, 

� Intéressant,

� Utile,

� Responsabilité,

� Equipe,

� Epanouissement…

� 26,0 % des termes utilisés sont 

connotés négativement : 

� Stress, 

� fatigue, 

� manque de reconnaissance, 

� Pression

� Contrainte

� Ennui 

Mars 2010
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8. LA VALEUR TRAVAIL

� Des salariés français qui investissent positivement la valeur travail

� 67% de termes positifs pour l’évoquer

� 22% ont une valeur travail 

exclusivement négative (18 % en 2009)

� 20,5% des salariés ont une valeur travail 

exclusivement positive (18,6% % en 2009)
16

Evolution :
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Adopter la TPE attitude

T : transparence

� de l’organisation, des process, de la communication

P : proximité

� de la gouvernance et du management

� du salarié avec le résultat de son travail

E : enthousiasme

� du travailler ensemble
�Coopération collective et ajustement mutuel
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Méthodologie IME

� 45 questions

� Dimension individuelle 

� « Réceptivité au stress » (4 questions)

� Modes mentaux (6 questions)

� Motivations (3 questions)

� Confiance en soi et en autrui ou « positionnement grégaire »

(4 questions)

� Dimension relationnelle / managériale (19 questions)

� Dimension « biosystémique » (interface organisation / individu)

� Boucle Pouvoirs-Responsabilités (3 questions)

� Boucle de Circulation de l’Information (3 questions)

� Cœur de fonction, ou Délégation Optimisée (3 questions)
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Communiquer ne va pas toujours de soi !

Pourquoi 
faisons-nous parfois 

la sourde oreille ?

Pourquoi 
fermons-nous les 

yeux sur ce qui 
dérange ?

Pour taisons-nous 
certains problèmes 
ou informations ?
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Le stress aux multiples facettes

Pourcentage de personnes stressées
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STRESS : qui est concerné ?

Pourcentage de répondants « Assez d’accord », « D’accord » et « Tout à fait d’accord »
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Stress :

les facteurs explicatifs
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STRESS : les facteurs explicatifs

Corrélations : Dimensions / Intensité du stress vécu
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� Motivations, état d’esprit, affirmation sociale…

� Pouvoir/Responsabilités, circulation de l’info, ergonomie cognitive des postes…
� Communication de confiance, gestion des rapports de force, de la mauvaise foi…
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STRESS : les facteurs explicatifs

Corrélations : Dimensions / Intensité du stress vécu
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� Pouvoir/Responsabilités, circulation de l’info, ergonomie cognitive des postes…
� Communication de confiance, gestion des rapports de force, de la mauvaise foi…

+ en détails…
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STRESS : les facteurs explicatifs

Corrélations : Dimensions / Intensité du type de stress vécu
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� Les dimensions organisationnelles et managériales ont une forte corrélation avec le

ressenti du stress pathologique
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Stress 

&

dimension individuelle
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Stress et dimension individuelle

Dimension individuelle / Intensité du type de stress vécu
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� Le manque d’affirmation de soi et l’état d’esprit de la personne ont une forte

corrélation avec le ressenti du stress cognitif
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MOTIVATIONS

spontanées durables

(= réservoir inépuisable)

MOTIVATIONS

dépendantes des résultats et 

de la reconnaissance obtenus

Accomplir ma tâche me donne de 
l’énergie indépendamment des 
résultats ou de la reconnaissance

Je mets de l’énergie pour accomplir ma 
tâche et j’ai besoin d’encouragement 
(bons résultats, reconnaissance)
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Stress 

&

dimension organisationnelle
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1 pouvoir 1 responsabilité

Mettre en cohérence pouvoirs et responsabilités

Pour chaque tâche à effectuer, 

le collaborateur doit disposer 

du pouvoir décisionnel et de la responsabilité qui va avec :
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Pouvoir ResponsabilitéTâche

• xxxxxxxxx

• xxxxxxxxx

• xxxxxxxxx

• xxxxxxxxx

• xxxxxxxxx

• xxxxxxxxx

FICHE DE FONCTION

Revenir au cœur de fonction
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Stress et dimension organisationnelle

Dimension organisationnelle / Intensité du type de stress vécu
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� Ces trois sous-dimensions ont une forte corrélation avec le ressenti du stress 

pathologique
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Stress 

&

dimension managériale
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Manager par le stress ?

STOP !!!
…et réduisent 

les capacités 

d’adaptation

(r = .42)

Les rapports de 

force augmentent 

la stressabilité

(r = .52) …
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Stress et dimension managériale

Dimension managériale / Intensité du type de stress vécu
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� Quoique moindre dans l’ensemble, ces trois sous-dimensions de la communication

managériale ont une forte corrélation avec le ressenti du stress pathologique
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Stress et dimension managériale
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Les 5 préconisations 

de l’IME à l’« Entreprise France »
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Préconisations à l’« Entreprise France »

Réduire le management par le stress, la culture de compétition, 

les rapports de force, tout en apprenant à mieux les gérer,

S’appuyer davantage sur les motivations personnelles et 

l’intelligence adaptative,

Construire des postes « biocompatibles », facteur le plus 

prometteur pour la prévention du stress pathologique :

Développer une circulation de l’information ouverte

Mettre en cohérence les pouvoirs et les responsabilités

Se recentrer sur les cœurs de fonctions
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Conclusion
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Portrait du travailleur stressé

FACTEURS ENVIRONNEMENTAUX

� C’est un employé ou un ouvrier

� de 6 à 15 ans d’expérience,

� salarié (CDD/CDI…),

� dans une PME de 50 à 250 

salariés ou dans la fonction 

publique,

� Il travaille plutôt dans le

secteur des services.

FACTEURS HUMAINS

� Il occupe un poste mal défini 

ou mal encadré.

� Son manager communique mal 

avec lui et ne cherche pas à le 

responsabiliser.

� Il ne reçoit pas assez de 

reconnaissance.

� A titre personnel, il manque de 

confiance en lui, de recul ou de 

motivation personnelle dans 

son travail.

C’est plutôt un homme 
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Portrait du travailleur zen

FACTEURS 
ENVIRONNEMENTAUX

� C’est un décideur 
(cadre sup ou dirigeant)

� ou un indépendant,

� junior ou senior,

� dans une TPE 
(jusqu’à 10 salariés),

� Il est très impliqué par 
le travail ,

� et a une valeur travail 
très forte.

FACTEURS HUMAINS

� Il occupe un poste bien défini avec une

latitude de décision en phase avec ses 

responsabilités.

� Il est personnellement très autonome 

(capacité d’adaptation, de recul, de 

décision, de confiance en lui…).

� Son manager communique bien avec lui et

reconnaît son travail.

� A titre personnel, même s’il devait 

manquer de reconnaissance, il resterait

fortement motivé par son travail. 

C’est plutôt une femme
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Idées clé à retenir

Pour développer le bien-être au travail et réduire le stress :

� Adopter la TPE attitude dans l’entreprise :

� Assurer la transparence

� Développer la proximité

� Communiquer l’enthousiasme

� Développer la biocompatibilité des postes et du management :

� Etablir une circulation de l’information ouverte

� Donner à chacun le pouvoir et la responsabilité de chacune de ses missions

� Se concentrer sur les tâches relevant de son cœur de fonction

� Manager davantage en fonction des motivations durables

� Former à la gestion des rapports de force
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Merci de votre attention !
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Merci aux partenaires de l’OVAT qui 
ont relayé la campagne sur leur site
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