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Résumé




PRÉVENIR LES RISQUES PSYCHOSOCIAUX : UN ENJEU VITAL POUR L’ENTREPRISE


Burn-out, harcèlement moral et sexuel, stress chronique, violences psychologiques, chantage, crises suicidaires… Jamais les risques psychosociaux n’ont été aussi présents dans le monde du travail, menaçant la santé des salariés et la rentabilité des entreprises. Pourtant, ces dérives ne sont pas une fatalité.




	Comment détecter les signaux d’alerte ?


	À quel niveau intervenir ?


	Quels outils déployer pour prévenir ces risques et rétablir un climat de travail sain ?





Nourri par une solide expérience en crises majeures – France Télécom, technocentre Renault, suicides dans la haute fonction publique – ce livre est à la fois un témoignage et un guide d’action. Il s’appuie sur des situations réelles pour analyser les mécanismes des crises sociales et proposer des solutions concrètes et innovantes.


Destiné aux dirigeants, aux managers, aux ressources humaines, aux élus du personnel, aux services de santé au travail mais également à tous les salariés, cet ouvrage s’adresse à ceux qui souhaitent transformer l’entreprise en un lieu plus sain et juste, où la productivité ne se fait plus au détriment du bien-être.
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Introduction




L’entreprise : un écosystème en quête d’équilibre


La France, malgré la réputation d’un Code du travail protecteur, voit depuis vingt ans les conditions de travail se détériorer, touchant aussi bien les salariés du privé que les agents du public. Pressions accrues, surcharge, incertitude… Dans un pays qui fut le berceau des services publics et un pionnier dans l’art de soigner, il est paradoxal de constater à quel point la prévention peine à s’imposer comme une priorité. Pourtant, elle est essentielle pour éviter des conséquences humaines et économiques dramatiques.


Pour prévenir les risques psychosociaux (RPS) – définis par le ministère du Travail comme résultant de l’interaction entre l’individu (dimension psychologique) et sa situation de travail (dimension sociale) –, il est essentiel de distinguer troubles et risques.


Les troubles psychosociaux se manifestent par un mal-être pouvant prendre diverses formes : stress chronique, anxiété, dépression, voire épuisement professionnel. Ces troubles peuvent entraîner des comportements à risque : agressivité, harcèlement, violence, addictions (alcool, tabac, psychotrope), passage à l’acte suicidaire. Les risques psychosociaux, quant à eux, désignent la probabilité qu’un trouble se développe en raison de facteurs individuels, collectifs et organisationnels.


Certaines entreprises ont compris que la santé et la sécurité au travail ne sont pas de simples obligations administratives, mais des piliers stratégiques de performance et d’engagement. Un management innovant, fondé sur le dialogue social et l’adaptation des modes de travail, permet de créer un équilibre vertueux entre exigences professionnelles et bien-être des salariés. Cependant, cet équilibre – ou homéostasie organisationnelle – est fragile et doit être constamment recherché.


Comme tous les systèmes vivants, l’entreprise fonctionne selon une logique d’homéostasie : un équilibre dynamique entre différentes forces et énergies qui interagissent et influencent la stabilité de l’organisation.


L’homéostasie organisationnelle repose sur l’interaction constante entre plusieurs facteurs qui, selon leur intensité et leur combinaison, peuvent agir soit comme des facteurs de protection, soit comme des facteurs de risque. Ce n’est pas la simple présence de ces facteurs qui détermine leur impact, mais bien leur régulation et leur articulation entre eux.


Prenons un exemple : une charge de travail conséquente, imposée dans des délais serrés, peut être perçue comme un facteur de stress. Cependant, si cette exigence est compensée par une reconnaissance tangible – qu’il s’agisse d’une prime, d’une promotion ou d’un feedback valorisant –, le salarié perçoit un équilibre qui rend la pression plus acceptable. À l’inverse, une absence de reconnaissance transforme cette exigence en fardeau psychologique. De même, un climat d’équipe harmonieux peut permettre d’absorber une charge de travail importante sans difficulté. Mais si des tensions, rivalités ou conflits internes viennent miner les relations professionnelles, la même charge devient insupportable.


L’objectif de l’action de prévention est donc d’ajuster en permanence ces paramètres pour maintenir une stabilité organisationnelle et éviter les déséquilibres nocifs. La prévention des RPS ne repose pas uniquement sur la réduction des risques, mais bien sur une régulation dynamique des interactions entre exigences, ressources et conditions de travail.


Le bon réglage de ces interactions repose sur quelques axes qui garantissent un travail sain.




	Assurer une charge de travail soutenable et une autonomie adaptée, favorisant la responsabilisation.


	Mettre en place des dispositifs de reconnaissance proportionnels aux efforts fournis.


	Définir avec précision les responsabilités et éviter les objectifs flous ou contradictoires.


	Organiser un dialogue continu pour ajuster les attentes et prévenir la surcharge.


	Favoriser un climat de confiance et de coopération.


	Encourager des relations interpersonnelles sereines et non violentes pour atténuer la pression et les tensions.


	Garantir un cadre de travail ergonomique et motivant.


	Éliminer les facteurs de surcharge administrative et les contraintes inutiles.


	Limiter les restructurations brutales et accompagner les changements.


	Communiquer de manière transparente sur les décisions stratégiques.


	S’assurer que les valeurs de l’entreprise soient en adéquation avec celles des collaborateurs.


	Donner du sens aux missions confiées et éviter les contradictions éthiques.











Homéostasie et efficience : un modèle robuste pour la gestion des équipes sur le long terme



Loin d’être un luxe, la recherche d’homéostasie organisationnelle est un impératif stratégique. Un environnement de travail équilibré et un management exigeant mais bienveillant favorisent la motivation, la créativité et l’engagement des salariés. À l’inverse, un déséquilibre prolongé conduit à une spirale délétère : stress chronique, tensions collectives, addictions1, burn-out, voire crise suicidaire.


Le défi, pour les entreprises, est donc de prévenir ces dérives en ajustant en permanence les variables de leur écosystème interne ; c’est là toute l’importance d’une prévention active et celle d’un management responsable et attentif. Deux dimensions incontournables pour garantir un climat de travail sain et performant.


Cependant, l’équilibre est fragile et jamais définitivement acquis : il se construit et s’ajuste chaque jour. Cette vigilance constante fait la différence entre une entreprise résiliente et une organisation en souffrance.


Comme si cela ne suffisait pas, des facteurs externes viennent amplifier cette complexité. Les trajets domicile-travail éprouvants transforment le quotidien en un véritable marathon, augmentant la fatigue et le stress. Face à cela, le télétravail apparaît comme une solution2, mais lorsqu’il est mal encadré, il peut aussi devenir une source d’isolement et d’hyperconnexion. Les incertitudes environnementales et économiques s’ajoutent à cette pression. Les dérèglements climatiques ou encore les tensions géopolitiques renforcent l’anxiété et l’impression d’un avenir incertain.


Les facteurs exogènes et endogènes à l’entreprise s’alimentent mutuellement, enfermant certains travailleurs dans un cercle vicieux. L’accumulation de pressions professionnelles et personnelles finit par éroder le plaisir au travail, une dimension pourtant fondamentale du bien-être et de la motivation.


Conséquences ? Une détérioration progressive de la santé mentale et physique. Face à cette réalité, l’entreprise ne peut plus se contenter d’observer. Elle doit agir, anticiper et mettre en place un management capable d’adapter les conditions de travail aux réalités du terrain. Car un salarié en souffrance n’est pas seulement moins productif : il est un indicateur d’un déséquilibre profond que l’organisation doit corriger avant qu’il ne devienne un point de rupture.


La santé au travail ne devrait jamais être un luxe, mais une évidence. Pour les entreprises, les gains en seraient considérables ; pourtant, elles peinent à mesurer l’impact économique du mal-être au travail. Si un journaliste ou un analyste financier demande au premier dirigeant d’une grande entreprise comment il évalue les coûts liés à la santé de ses salariés, il risque fort d’exprimer un regard perplexe, suivi d’un silence gêné. Et pour cause : la comptabilité analytique ne s’intéresse pas à ces sujets, un peu comme si la santé des salariés relevait d’un phénomène paranormal.


Mais après tout, ce qui n’est pas quantifié n’existe pas ! Pas de comptabilité analytique sur le mal-être au travail ? C’est bien la preuve que tout va pour le mieux ! Ou, du moins, tant qu’on ne gratte pas trop sous le vernis. Car si les entreprises prenaient réellement conscience du gouffre financier que représente la mauvaise santé au travail, elles se précipiteraient sur la prévention avec l’enthousiasme d’un PDG devant une niche fiscale.


Les temps changent, et pas qu’un peu. La prévention traditionnelle, souvent perçue comme une simple formalité administrative, a atteint ses limites dans un monde où l’économie est mondialisée et où la réglementation se fait de plus en plus pointilleuse. Alors, ouvrons les yeux avant de devoir régler une addition bien plus salée que prévu. Les dirigeants doivent désormais conjuguer ambition et responsabilité. Et ce n’est pas une simple suggestion, c’est une obligation. Le Code du travail impose d’informer et de former les salariés, d’évaluer régulièrement les risques via le document unique d’évaluation des risques professionnels (DUERP) et de mettre en place des mesures préventives concrètes.


La conformité n’est pas qu’un mot à la mode, elle devient incontournable. La loi Sapin II exige une cartographie des risques et des codes de conduite clairs, le devoir de vigilance impose une surveillance rigoureuse de toute la chaîne de valeur, et le RGPD encadre strictement le traitement des données personnelles, sous peine de lourdes sanctions. Tout cela peut sembler contraignant, mais c’est aussi une opportunité. Une opportunité de mieux faire, de mieux anticiper, de mieux protéger. Car ces nouvelles règles amorcent une transformation profonde du paysage professionnel : elles influencent non seulement les grandes entreprises, mais aussi les sous-traitants, les filiales et même les PME.


Ces obligations redéfinissent la stratégie managériale. Aujourd’hui, un dirigeant ne peut plus se contenter de réagir aux crises ; il doit apprendre à les anticiper. Repenser la gouvernance, intensifier le dialogue avec les parties prenantes – salariés, partenaires, clients – devient indispensable. Et soyons honnêtes : mieux vaut investir dans la prévention que gérer les dégâts après coup.


Victor Hugo écrivait dans Histoire d’un crime : « On résiste à l’invasion des armées ; on ne résiste pas à l’invasion des idées. » Cette maxime résonne particulièrement face aux bouleversements réglementaires et sociétaux actuels. L’idée d’une prévention globale et systémique s’impose désormais.


Cette prévention systémique repose sur une vision holistique des liens entre conditions de travail, bien-être et efficience économique. En identifiant les causes profondes, les interconnexions et les rétroactions, elle renforce la résilience et la pérennité des organisations. Anticiper les évolutions implique de considérer chaque enjeu comme partie intégrante d’un tout. Cette stratégie durable allie objectifs économiques et humains. Certes, l’investissement initial peut sembler conséquent, mais il est bien moindre comparé aux coûts engendrés par les crises et le désengagement des salariés.


Les scandales récents, tels que ceux de Teleperformance ou Orpea, illustrent le prix élevé des défaillances managériales. La condamnation de l’ancienne direction de France Télécom pour harcèlement institutionnel démontre que la justice, même lente, finit par sanctionner ces dérives. Face à l’augmentation des coûts, aux tensions sur le recrutement, à la flambée de l’absentéisme et du désengagement, il devient urgent de repenser le management et de redonner du sens au travail.


Cette transformation nécessite une refonte des pratiques, incluant une rémunération décente et la restauration de « l’ascenseur social ». Valoriser le travail libère une énergie collective essentielle pour relever les défis à venir. Notre approche systémique vise à traiter les difficultés tout en équilibrant risques et protections pour garantir un « travail sain ».


En effet, malgré la réduction de la pénibilité physique au cours des trente dernières années, les risques psychosociaux n’ont cessé d’augmenter. Le temps est venu d’une gouvernance éclairée, impliquant management, représentants du personnel et services de santé au travail.


Ce livre analyse les coûts humains et financiers des risques psychosociaux et propose des solutions pragmatiques au niveau individuel, collectif et sociétal. La prévention passe aussi par l’innovation et par la revalorisation du travail et à l’évidence par la relance d’un ascenseur social en panne. Face aux défis sociétaux et climatiques, seule une coopération audacieuse ouvrira la voie à une nouvelle ère.












1 Professeur Christophe Rogier, Jean-Claude Delgènes, Drogues et addictions au travail. Comment les prévenir ?, Fauves Éditions, 2024.







2 Jean-Claude Delgènes, Osez le télétravail responsable, Fauves Éditions, 2024.
















PARTIE 1 Le travail en crise : des risques psychosociaux en pleine expansion











Chapitre 1 Une réalité alarmante : l’explosion des risques psychosociaux



Le travail, pilier fondamental de notre santé et de notre bien-être, est censé nous protéger et structurer nos vies. Dans Candide, Voltaire lui-même affirmait qu’il éloigne de nous trois grands maux : l’ennui, le vice et le besoin. Pourtant, lorsque le travail devient une contrainte trop subie, sa fonction protectrice s’effondre, nous exposant à divers risques.


Prendre conscience de cette réalité demande une analyse approfondie qui, par sa complexité, peut sembler décourageante. Les études sur le sujet sont prolifiques et, bien que précieuses, elles peuvent rebuter par leur abondance. Cependant, toutes convergent vers un constat alarmant : la France connaît une dégradation préoccupante du bien-être au travail. Pour redonner au travail sa valeur et en faire un vecteur de santé, il faut affronter cette réalité avec lucidité et reconnaître les limites d’un management « à la française » souvent défaillant en matière de prévention des risques.


Notre intention n’est pas de vous submerger de statistiques, mais de dégager les enseignements clés. Ces indicateurs ne visent pas à inquiéter, mais à sensibiliser sur l’urgence d’une transformation profonde. Le peuple français possède un génie particulier, et son histoire millénaire est un atout remarquable pour affronter ces défis et initier un changement bénéfique pour tous. Nous vous invitons à dépasser la lassitude que peuvent provoquer certaines données chiffrées, pour y voir la preuve irréfutable de l’urgence d’agir. Car derrière ces chiffres, ce sont des vies, des carrières et des équilibres économiques qui sont en jeu.


Comprendre la gravité de la situation actuelle nécessite également de dépasser une perspective strictement nationale et d’examiner les dynamiques à l’œuvre dans d’autres pays. Ce recul est indispensable pour mesurer à quel point la France s’est progressivement éloignée des pratiques managériales les plus protectrices et performantes. De nombreuses études internationales soulignent cette divergence et rappellent l’urgence d’agir avant que ces risques ne s’enracinent davantage dans notre modèle social.


Il est temps de transformer notre approche du travail, de valoriser chaque individu et de construire ensemble un environnement professionnel où le bien-être et la performance se renforcent mutuellement.




Le chômage, facteur de surmortalité


Une étude de l’Inserm1, publiée en décembre 2014 reprise en 2023 sur un échantillon élargi de personnes, a confirmé qu’en France, comme ailleurs, le chômage est associé à une surmortalité importante, estimée à 300 %2. En d’autres termes, à âge égal, les chômeurs ont un risque de décès trois fois plus élevé que les non-chômeurs, ce qui en fait un problème de santé majeur. L’étude révèle que le chômage favorise les maladies cardiovasculaires, en partie à cause de comportements à risque : tabagisme accru, consommation d’alcool élevée, activité physique réduite et alimentation déséquilibrée. Mais elle met également en lumière d’autres mécanismes, notamment l’augmentation du stress. Les niveaux de cortisol, l’hormone du stress qui affaiblit les défenses immunitaires, seraient plus élevés chez les chômeurs, ce qui contribue au risque cardiovasculaire. L’Inserm estime que cette surmortalité liée au chômage provoque environ 14 000 décès chaque année, soulignant l’urgence d’agir sur ces facteurs.


Que l’on soit en emploi ou non, le lien entre la santé et le travail reste indéniablement établi. Ce qui impose de mettre en œuvre des politiques efficaces pour soutenir les personnes sans emploi, tant sur le plan professionnel que sur leur santé mentale et physique3. La perte d’emploi, épreuve douloureuse, peut également entraîner des drames4, tels que les suicides, qui concernent au moins 900 chômeurs chaque année en France.







Le travail, au cœur de nos existences


Entre généralisation du télétravail et nouvelles aspirations professionnelles, les relations des Français au travail sont particulièrement scrutées. Selon une étude de l’Institut Montaigne5 menée en septembre 2022 auprès de 5 000 actifs, 77 % des Français se déclarent satisfaits de leur emploi. Deux tiers estiment que le travail occupe une place équilibrée dans leur vie. Les indépendants affichent le plus haut niveau de satisfaction (7,6 sur 10 contre 6,7 pour les salariés), grâce à l’absence de hiérarchie et à la flexibilité des horaires.


Les principales sources de satisfaction sont les bonnes perspectives de carrière et la reconnaissance managériale, tandis que la rémunération reste le principal motif d’insatisfaction, avec un salarié sur deux mécontent de son salaire. Par ailleurs, 60 % des actifs déclarent une augmentation de leur charge de travail ces cinq dernières années. Les travailleurs à temps plein effectuent en moyenne 39,8 heures hebdomadaires, contre 45,8 heures pour les indépendants, bien au-delà des 35 heures réglementaires. Plusieurs études confirment ces tendances de fond6.


En 2022, les salariés à temps complet ont travaillé en moyenne 1 664 heures, tandis que les non-salariés (artisans, commerçants, professions libérales) ont atteint 2 234 heures. En incluant le temps partiel, la durée annuelle effective moyenne de travail en France dépasse celle de l’Allemagne et de nombreux pays d’Europe du Nord7. Néanmoins, il est vrai qu’à l’inverse de ces pays, un chômage endémique a retiré du marché du travail français un nombre important d’actifs au cours des trente dernières années, ce qui a fait dire à certains analystes que les Français devraient travailler plus8.


À noter que, dans l’étude de l’Institut Montaigne, peu susceptible d’être mis en cause pour un parti pris en faveur des travailleurs, un sondé sur quatre estime que sa charge de travail est excessive. L’étude sur ce plan est très intéressante. C’est pour cette raison que nous l’avons présentée longuement ici, dans le sens où les opinions sont majoritairement négatives en ce qui concerne la qualité des interrelations sociales. L’étude met en exergue le rôle essentiel du mal-être vis-à-vis du management dans l’insatisfaction au travail.







La montée du désenchantement professionnel


Une autre étude plus récente de l’Ifop9 révèle un détachement croissant des Français vis-à-vis de leur travail. Ainsi, 37 % se disent concernés par le « quiet quitting » – une forme de désengagement silencieux – et 45 % déclarent se limiter au strict nécessaire dans leurs tâches.


Le rapport des Français au travail a profondément évolué, influencé par des réformes majeures telles que la loi Rebsamen (2015), la loi El Khomri (2016), les ordonnances de 2017, la loi pour la liberté de choisir son avenir professionnel (2018) et la loi Pacte (2019). Parallèlement, des crises successives – manifestations des Gilets jaunes (2018), conflits sur les retraites (2019), pandémie de covid-19 (2019-2021), inflation et recul du pouvoir d’achat – ont fragilisé entreprises et travailleurs, accentuant ces transformations.


D’autres transformations du travail10, moins médiatisées mais tout aussi significatives, redéfinissent les conditions de travail : procédurisation, numérisation, réorganisations, montée de l’intelligence artificielle et individualisation des objectifs et des évaluations. Ces évolutions silencieuses percutent le rapport au travail dans nos vies.


Pour de nombreux salariés du privé, la transition vers des modèles de gestion centrés sur la profitabilité financière accroît significativement le stress professionnel. Cette dynamique touche également le secteur public, où les méthodes du new public management11 s’imposent. Ces approches, visant à rendre les agents et les structures administratives plus productifs, adaptent le management public aux impératifs de rentabilité.


En effet, pour une grande partie des actifs, l’évolution vers des modèles de gestion moins humanisés, mettant la profitabilité financière au centre des préoccupations des dirigeants, explique une augmentation significative de l’intensité du stress vécu au sein du monde professionnel. Ces motivations de rentabilité bien connues se déclinent dans une complexité souvent douloureuse : management vertical, accroissement du niveau des exigences, perte de sens, conflit éthique, diminution des moyens octroyés, réduction des effectifs et des compétences alloués, impératif d’un strict respect des délais, déliquescence des liens sociaux au sein de l’entreprise, reconnaissance en berne, violences psychologiques, insécurité par rapport à l’avenir professionnel, manque de justice organisationnelle, changement imposé sans concertation…


En compensation de ces facteurs de risques, les facteurs de protection sont pauvres et en rétractation, le travail non régulé s’avère de plus en plus lourd sur le plan physique et psychologique et, dans ces circonstances, les impacts sur la santé des travailleurs se sont accrus.







Une nocivité avérée


Devenu plus oppressant sur le plan psychique, le travail a inspiré de nombreuses études ces vingt dernières années. Bien que citer ces travaux alourdisse un peu le propos, il est essentiel de le faire pour bien situer la gravité du problème et la nécessité de changements stratégiques.


Comme l’a montré William Pitchot de l’université de Liège12, le lien entre stress au travail et affections cardiovasculaires est désormais prouvé. Plusieurs études épidémiologiques confirment la nocivité du stress chronique pour la santé des actifs. L’étude Whitehall II13, dès 1997, a mis en évidence un risque accru de maladie coronarienne chez les hommes exposés à un stress prolongé au travail. L’étude MRFIT14 a montré qu’en neuf ans de suivi, le stress chronique augmentait significativement le risque de mortalité cardiovasculaire dans une cohorte d’hommes.


L’étude internationale InterHeart15 réalisée dans 52 pays et publiée en 2004 a souligné une corrélation entre stress professionnel chronique et infarctus, identifiant des invariants transculturels. Dans cet échantillon de plus de 25 000 personnes, les individus exposés à un stress permanent au travail présentaient un risque d’infarctus 2,1 fois plus élevé. En France, l’étude estimait que 3 500 à 4 000 infarctus chaque année résultaient du stress professionnel chronique.


Une méta-analyse16 de 14 études européennes (1985-2008) a montré que les emplois exigeants et stressants augmentaient le risque d’accident vasculaire cérébral ischémique. Une revue de littérature17 de 2012 a confirmé un lien entre stress perçu et maladie coronarienne. En combinant les données de six études regroupant 118 696 patients, elle a révélé qu’un stress élevé augmentait de 27 % le risque d’affections coronariennes (embolie, infarctus).


Une enquête plus récente18, menée sur 603 838 personnes, a mis en lumière les effets néfastes des horaires prolongés, très répandus en France. Travailler plus de 55 heures par semaine accroît de 33 % le risque d’AVC et de 13 % celui d’une affection coronarienne, par rapport à une semaine de 35-40 heures. À l’époque, en 2015, 9 % des Français travaillaient plus de 50 heures par semaine.


À l’évidence, le stress professionnel chronique a considérablement progressé en vingt ans. Bien que le stress mobilise l’énergie pour répondre aux exigences du travail, une exposition prolongée entraîne des impacts dévastateurs, non seulement psychologiques mais aussi physiques. Ce stress chronique détériore la santé globale des actifs, amplifiant les risques cardiovasculaires et les troubles liés à une surcharge professionnelle.







Une place médiocre pour la France en rupture avec le modèle européen


Ces études nationales et internationales convergent pour montrer que le travail, particulièrement lorsqu’il est subi de manière récurrente, peut gravement nuire à la santé des salariés. L’absence de capacité d’agir, la perte de sens, le recul du plaisir et de l’accomplissement et de mauvaises conditions d’exercice renforcent le stress chronique. La pression, amplifiée par les nouvelles technologies, instaure une « laisse électronique » maintenant les salariés connectés en permanence, prolongeant leur activité bien au-delà de la sphère professionnelle. Cette emprise grignote les temps de vie, hors travail, essentiels à la récupération physique et mentale.


Pensée suicidaire, anxiété, dépression, une étude en 2023 de l’agence Santé publique France démontre la dégradation de la santé des Français et plus spécifiquement des plus jeunes. Dans la tranche des 18 à 24 ans, ils étaient 20,08 % à être concernés par la dépression en 2021 contre 11,7 % en 201719. L’agence a constaté que les recours aux soins d’urgence pour troubles de l’humeur, idées et gestes suicidaires ont fortement augmenté depuis 2021 et restent à un niveau très élevé en 2023.


L’enquête Eurofound20 de 2021 place la France en queue de peloton parmi 36 pays européens, au même niveau que l’Albanie. Près de 40 % des salariés occupent un emploi tendu, travaillent sans cesse dans l’urgence où les exigences dépassent les moyens disponibles et les temps alloués pour la tâche. La France affiche les plus hauts niveaux de contraintes physiques et psychiques, de discriminations, de violences au travail, et un faible degré de reconnaissance.


Cette étude confirme une tendance identifiée dès 2017 par le Centre d’études de l’emploi et du travail : la France a décroché et figure parmi les pays européens ayant subi la plus forte dégradation des conditions de travail en quinze ans.


Face à cette pression constante, le télétravail a offert une soupape, mais seulement pour une minorité21, ce qui explique en partie les 2,5 millions de démissions en CDI en 2022.
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