
LE
S 

RI
SQ

UE
S 

PS
Y

CH
O

-
SO

CI
AU

X



Ce l i v ret  a  é té  conçu comme une introduct ion  au  concept  de
r isques  psycho-soc iaux .  Pour  en  savo i r  p lus  sur  les  d i f férents
é léments  qu i  sont  abordés  dans  ce  l i v ret ,  vo ic i  une  l i s te  de  source
permettant  d 'approfondir  le  su jet  :  

S i te  de  l ' INRS  :  Doss ier  R isques  psychosoc iaux  (RPS) ,  Doss ier
Stress  au  t rava i l ,  Doss ier  Agress ion  et  v io lence  externe ,  Doss ier
Harcè lement  mora l  e t  v io lence  interne ,  Doss ier  Epuisement
profess ionnel  ou  Burnout
S i te  de  l 'ANACT :  Doss ier  R isques  psychosoc iaux

Ce l i v ret  prend ses  sources  dans  ces  d i f férents  doss iers .  

Sources et crédits : 

Crédits  :  

Toutes  les  i cônes  ut i l i sées  dans  ce  l i v ret  prov iennent  du  s i te
f la t i con.com et  ont  é té  conçues  par  le  graphis te  Freepik .  

I cons  by  F reep ik

Ce l i v ret  est  à  l ' a t tent ion  des  agents  de  la  fonct ion  publ ique
terr i tor ia le  du  Doubs .  

I l  es t  in terd i t  de  reproduire ,  modi f ier  ou  ut i l i ser  ce  l i v ret  à  des
f ins  commerc ia les .  
I l  es t  autor isé  de  reproduire ,  modi f ier  ou  ut i l i ser  ce  l i v ret  à  des
f ins  non commerc ia les .   



La  VIOLENCE INTERNE ,  déf in ie  comme tout  acte  de
v io lence  commis  par  des  employés  d 'une
entrepr ise  sur  d 'autres  employés .  E l le  comprend le
harcè lement  (mora l  ou  sexue l ) ,  les  conf l i t s ,  les
insu l tes  ou  moquer ies  ou  encore  l ' i so lat ion
vo lonta i re  d 'un  employé .  

Qu'est-ce que les RPS ? 
Les  r i sques  psychosoc iaux  sont  une  catégor ie  spéc i f ique  de
r isques  devant  ê t re  pr ise  en  compte  lors  de  l 'éva luat ion  des
r isques  au  se in  d 'une  entrepr ise  (au  même t i t re  que  tout  autres
r isques  profess ionnels ) .

I l  ex is te  t ro is  types  de  r i sques  psychosoc iaux  :   

Le  STRESS ,  déf in i  comme un déséqui l ibre  entre  la
percept ion  qu 'une  personne a  des  contra intes  et
ex igences  de  son env i ronnement   e t  la  percept ion  des
ressources  dont  i l  d ispose  pour  répondre  à  ces
ex igences  (matér ie l ,  temps,  . . . ) .  

La  VIOLENCE EXTERNE ,  déf in ie  comme tout  acte  de
v io lence  commis  par  une  personne extér ieur  à
l 'entrepr ise  sur  un  ou  p lus ieurs  employés .  E l le
comprend les  actes  d ' inc iv i l i tés ,  les  menaces  et  les
agress ions  phys iques  ou  verba les .   

Ces  r i sques  peuvent
interag i r  entre  eux  !  Chacun
peut  être  la  cause ,  un
facteur  aggravant  ou  la
conséquence  d 'un  autre
r isque

I l  ne  suf f i t  pas  de  repérer
ces  r i sques ,  i l  faut  les
prévenir  en  l imi tant  les
facteurs  suscept ib les
d 'engendrer  ces  r i sques .
Fort  heureusement ,  ces
facteurs  d 'expos i t ion  sont
communs et  connus .  Ce
l ivret  retrace  ces  d i f férents
facteurs .  

Focus  sur  l e  s t ress  :  

C 'es t  un  état  nature l  d 'adaptat ion
conçu pour  nous  permettre  de
réagir  e f f i cacement  à  notre
env i ronnement .

I l  es t  sensé  être  passager  !
Quand i l  s ' ins ta l le  durablement ,  i l
dev ient  un  r i sque  pour  la  santé
avec  des  symptômes :  

Phys iques  (douleurs ,  t rouble
du sommei l ,  maux  de  tête )
Emot ionnels  (nervos i té ,
i r r i tab i l i té ,  sens ib i l i té ,  larmes)
Cogni t i f s  (d i f f i cu l té  à  se
concentrer ,  à  se  souvenir )



Focus  sur  la  charge  de  t rava i l  :  

La  charge  de  t rava i l  possède t ro is
d imens ions  :  

Charge  prescr i te  :  ce  qu i  es t
écr i t  sur  la  f i che  de  poste
Charge  rée l le  :  le  t rava i l
rée l lement  fa i t  
Charge  vécue  :  percept ion  qu 'on
a  de  sa  charge

  La  charge  prescr i te  est  rarement
représentat ive  de  la  charge  rée l le  !  

La  surcharge  de  t rava i l  ( rée l le  ou
ressent ie )  peut  ê t re  d i f f i c i le  à
v ivre ,  sur tout  s i  e l le  s ' insta l le  dans
le  temps.  
       

Intensité et temps de
travail

Ce facteur  comprend toutes  les  contra intes  propres  au  ry thme
de t rava i l ,  à  la  charge  de  t rava i l  e t  aux  ex igences  de  t rava i l .  

Une sous-charge  de  t rava i l
peut  ê t re  tout  auss i
de létère  

RYTHME

Journées  longues ,
Hora i res  a typ iques ,
Emplo i  du  temps
var iab le
P lanning
hebdomadaire

EXIGENCES

Cons ignes
contrad ic to i res
Object i f s  f lous
Object i f s  i r réa l i s tes ,
Forte  po lyva lence
nécessa i re

SUIVRE REGULIEREMENT LA  CHARGE DE TRAVAIL  !  

1. Fa i re  le  po int  la  charge  de  t rava i l  rée l le  e t  l ' in t roduire
au mieux  dans  les  f i ches  de  postes  lors  des  entret iens
profess ionnels .

2 . E tab l i r  en  co l laborat ion  manager -co l laborateur  des
object i f s  c la i rs  e t  réa l i s tes .

3 . S tab i l i ser  au  mieux  les  p lannings  
4 . Ant ic iper  les  évènements  qu i  pourra ient  augmenter  la

charge  de  t rava i l  (pro jets ,  poste  vacant ,  accue i l  de
stag ia i re ,  format ion)  e t  ré f léch i r  en  amont  aux
so lut ions  qu i  év i tera ient  une  surcharge  de  t rava i l
( recrutement ,  g l i ssement  de  tâche ,  . . . )

5 . Former  les  employés  a f in  que  la  po lyva lence  ne
dev ienne pas  une  contra inte  au  quot id ien .  

Que fa ire  ?



Exigences émotionnelles
Les  ex igences  émot ionnel les  renvo ient  à  la  nécess i té  de
maî t r i ser  ses  émot ions ,  de  le  d iss imuler ,  de  les  restre indre  ou
même de  de  les  s imuler .   Au  long termes ,  ce  facteur  peut  ê t re
très  éprouvant  pour  les  employé .  Sont  part i cu l ièrement
exposées  :  

Ce la  ne  concerne  pas  que  les  émot ions  négat ives  !  On
retrouve  auss i  ce  facteur  dans  les  entrepr ise  où  une
forte  cu l ture  'd 'a t t i tude  pos i t i ve  constante '  es t
présente .  

Les  profess ions  en
CONTACT REGULIER
AVEC LE  PUBLIC   te l les
que la  restaurat ion ,
l 'accue i l ,  le  serv ice  à
la  personne,  . . .

Les  profess ions  en
CONTACT AVEC LA
SOUFFRANCE OU
DETRESSE  HUMAINE  
te l les  que  les  mét iers
de  la  santé ,  les  agents
soc iaux ,  cer ta ins
mét iers
d 'admin is t rat ion ,  . . .

Les  profess ions  où  i l
faut  DISSIMULER SES
EMOTIONS (négat ives
notamment )  te l les  que
les  mét iers  de  la
santé ,  l ' accue i l ,  le
serv ice  à  la  personne,
les  forces  de  l 'ordre

Les  profess ions  en
CONTACT AVEC LA
PEUR 'd 'autru i  ou
pour  so i )   te l les  que
les  forces  de  l 'ordre ,
les  sauveteurs  . .

Que fa ire  ?

ACCOMPAGNER ET  EVALUER !

1. Repérer  les  postes  à  r i sques  et  assurer  un  su iv i
régul ier  de  leurs  condi t ions  de  t rava i l

2 . Former  les  employés  et  les  managers  à  la  récept ion  et
gest ion  des  s i tuat ions  émot ionnel lement  lourdes

3 . Favor iser  le  sout ien  entre  co l lègues  
4 . E tab l i r  une  re lat ion  de  conf iance  entre  les  managers

et  les  employés  pour  que  ceux-c i  se  sentent  soutenus



L'autonomie
L 'autonomie  fa i t  ré férence  à  la  capac i té  d 'ê t re  acteur  de  ses
condi t ions  de  t rava i l ,  ses  ob ject i f s ,  ses  ressources  et
product ion .  C 'est  b ien  le  manque d 'autonomie  dans  son t rava i l
qu i  peut  engendrer  des  r i sques .  

Une t rop  grande autonomie  peut  auss i  ê t re  source  de
stress  !  Comme pour  beaucoup de  facteur  de  r i sque,  i l
es t  important  de  t rouver  le  bon équi l ibre  !  

L 'autonomie  t ranspara i t  au  t ravers  de  deux  d imens ions  :  

LES  MARGES DE
MANOEUVRES

La  poss ib i l i té  d 'auto-
organiser  son  t rava i l
en  termes  de
répart i t ions  des
hora i res ,  des  tâches  et
des  ressources .   

LA CAPACITE
DECISIONNELLE

La  poss ib i l i té  de
part i c iper  act ivement
aux  déc is ions
concernant  son  t rava i l
e t  l 'u t i l i sat ion  de  ses
compétences .  

Assoc ié  à  une  surcharge  de  t rava i l ,  le  manque ressent i
d 'autonomie  peut  ê t re  part i cu l ièrement  d i f f i c i le  à  v ivre .  

Que fa ire  ?

FAVORISER LE  DEVELOPPEMENT DE L 'AUTONOMIE

1. Déf in i r  c la i rement  les  l imi tes  de  l 'autonomie  d 'un
poste

2 . Comprendre  et  écouter  les  beso ins  de  chacun en
termes  d 'autonomie

3 . Déve lopper  les  compétences  des  ses  employés  pour
qu ' i l s  so ient  à  l 'a i se  dans  leurs  tâches  quot id iennes

4 . Inc lure  l 'employé  dans  les  pr ises  de  déc is ions
concernant  son  poste  ( changement  de  tâche ,  d 'out i l ,
format ion)

5 . Déve lopper  une  cu l ture  de  conf iance  et  d 'entra ide
entre  les  employés  et  les  managers  pour  favor iser  une
autonomie  sa ine



LA JUSTICE  ORGANISATIONNELLE

On par le  de  just i ce  organisat ionnel le  pour  dés igner  le
fa i t  de  répart i r  équi tab lement  les  mêmes ressources  en
fonct ion  de  l 'e f for t  fourn i  pour  un  même poste .  Les
ressources  sont  :  le
sa la i re ,  les  pr imes ,  les  congés ,  les  évo lut ions  de
carr ière ,  
les  format ions ,  . . .

Les rapports sociaux
Le  facteurs  des  rapports  soc iaux  représente  une  catégor ie
assez  vaste  qu i  comprends  p lus ieurs  d imens ions  toutes
re lat ives  aux  re lat ions  au  se in  du  mi l ieu  profess ionnel .  

L 'ASPECT
RELATIONNEL

Cet  aspect  renvo ie  au
c l imat  de  t rava i l ,  à  la
cohés ion  d 'équipe ,  au
re lat ion  sa ine  et  de
conf iance  avec  la
h iérarch ie

LA RECONNAISSANCE

La  reconnaissance  du
trava i l  e t  des  e f for ts
fourn is  par  la
h iérarch ie .  E l le  peut
se  fa i re  au  t ravers  des
pa ies ,  du  d iscours  ou
d 'évènements  dédiés        

Ce  facteur  est  part i cu l ièrement  propice  à  engendrer  des
tens ions  au  se in  des  employés .

Que fa ire  ?  

CHASSER LES  SOURCES DE  CONFLITS  !  

1. Instaurer  un  c l imat  de  b ienve i l lance  et  de  respect  au
se in  de  l 'entrepr ise  au  t ravers  d 'un  management
b ienve i l lant .  

2 . To lérance  zéro  pour  les  insu l tes  et  le  manque de
respect

3 . Déf in i r  c la i rement  les  rô les  de  chacun
4. Déf in i r  une  po l i t ique  de  gest ion  des  carr ières ,  pr imes

et  rémunérat ion  t ransparente
5 . Proscr i re  toutes  formes  de  d iscr iminat ion .
6 . Instaurer  une  cu l ture  de  la  reconnaissance  des  e f for ts

fourn is ,  so i t  au  t ravers  d 'avantage  f inanc ier  so i t  de
façon p lus  symbol ique .  

7 . Repérer  au  p lus  tôt  les  conf l i t s  pour  tenter  de  les
désamorcer .  



On fourn i  un  t rava i l  qu 'on
est ime insuf f i sant  ou  bâc lé

On ut i l i se  un  out i l  ou  une
méthode qu 'on  juge  inef f i cace

On n 'est  pas  en  mesure  de
fourn i r  un  t rava i l  de  qua l i té

On do i t  bafouer  notre  éth ique
personnel le  ou  profess ionnel le

Les conflits de valeurs
Le  conf l i t  de  va leur  renvo ie  à  l ' inadéquat ion  entre  les  va leurs
personnel les  d 'un  employé  et  ce  qu i  lu i  es t  demandé de  fa i re
dans  le  cadre  de  son t rava i l .  La  personne peut  a lors  se
retrouver  en  s i tuat ion  de  d issonance  cogni t ive ,  ce  qu i  es t
source  de  souf f rance .  Les  conf l i t s  de  va leurs  peuvent  in tervenir
quand :  

On fa i t  que lque  chose  qu 'on
cons idère  inut i le

Focus  sur  la  d i ssonance
cogn i t i ve  :  

La  d issonance  cogni t ive
interv ient  quand un
comportement  va  à
l 'encontre  d 'une
croyance .  La
contrad ic t ion  est  source
de tens ion  interne  qu i
peut  ê t re  éprouvante .  
Pour  la  d iminuer ,  on  va
parfo is  changer  nos
croyances ,  qu i t te  à  en
adopter  des  nouve l les
contra i res  à  nos
croyances  de  base .  

Que fa ire  ?  

LIMITER CES  CONFLITS  EN AMONT !  

1. Déf in i r  les  va leurs  communes  de  l 'entrepr ise  avec  les
employés .  

2 . Communiquer  sur  les  va leurs  de  l 'entrepr ise
3 . Être  t ransparent  sur  les  miss ions  et  ressources  qu i

déf in i ront  un  poste
4 . Lors  du  recrutement ,  s ' in téresser  aux  va leurs

personnel les  de  la  personne et  s 'assurer  de  leurs
adéquat ion  avec  ce l le  de  l 'entrepr ise

5 . Fa i re  la  chasse  au  t rava i l  inut i le  ( rapport  réd igé  pour
n 'être  lu  par  personne,  réunion  improduct ive ,  miss ions
ident iques  pour  d i f férents  employés )

6 . Fa i re  conf iance  à  l 'expert i se  de  l 'employé  pour  son
choix  de  méthode et  d 'out i l

7 . L imi ter  les  tâches  'de  dern ière  minute '
8 . fa i re  un  po int  régul ier  avec  l 'employé  quant  à  ce  qu ' i l

pense  de  sa  prat ique  profess ionnel le  actue l le



Insécurité professionnelle
L ' insécur i té  au  t rava i l  renvo ie  à  deux  é léments  d is t incts  :   

L ' INSECURITE  SOCIO-
ECONOMiQUE

Cra inte  de  perdre
son emplo i  ou  son
niveau de  sa la i re
Cra inte  de  ne  pas
être  renouve lé  
Contrat  préca i re

LA MODIFICATION
NON MAITRISES  DE  SES

CONDITIONS DE
TRAVAIL

Changement
organisat ionnel
Changement
d 'équipe  
Modi f i cat ion  du
poste  (miss ions ,
hora i re ,  . . . )

L 'humain  n 'a ime pas  le  r i sque  et  les  incer t i tudes  de  façon
généra le ,  c 'es t  auss i  v ra i  dans  le  cadre  profess ionnel  !  

Que fa ire
?

LIMITER LES  INCERTITUDES ET  LE  FLOU !

1. Instaurer  une  po l i t ique  de  t ransparence  quant  à
l 'organisat ion  et  la  s i tuat ion  économique de
l 'entrepr ise  au  t ravers  de  communicat ion  régul ière

2 . Rassurer  en  s i tuat ion  d ' insécur i té
3 . L imi ter  le  recours  aux  emplo is  préca i res
4 . Accompagner  aux  changement  d 'organisat ion  ou  de

modal i té  de  t rava i l  au  t ravers  de  communicat ion  c la i re  
5 . Ant ic iper  toute  modi f i cat ion  de  poste  pour  préparer

au  mieux  les  employés
6 . Communiquer  sur  les  pro jets  en  cours  de  l 'entrepr ise  

AUTRES  FACTEUR POSSIBLES  DE  RPS  :  
Pour  f in i r ,  les  condi t ions  atyp iques  de  t rava i l  peuvent  auss i  ê t re
rat tachées  à  l 'émergence  de  r i sques  psycho-soc iaux .  On entend par
là  :

Les  hora i res  atyp iques  ( t rava i l  de  nu i t ,  coupure ,  . . . )
Le  t rava i l  i so lé
Le  t rava i l  à  for te  pénib i l i té
. . .    



Ces  d i f férents  facteurs  ne  sont  pas  indépendants ,  i l s
interag issent  entre  eux .  I l s  peuvent  se  compenser  ou
s ' intens i f ier  les  uns  les  autres .  De  p lus ,  i l  a  es t  admis  que  ces
facteurs  éta ient  d 'autant  p lus  noc i fs  pour  la  santé  quand :  

I l s  s ' ins ta l lent  dans  le  temps !  Un facteur  de  RPS  qu i  dure
peut  engendrer  du  s t ress  chronique.  

I l s  sont  sub is  !  I l  es t  p lus  fac i le  de  supporter  un  facteur  de
RPS quand on cho is i t  de  s 'y  exposer .  

I l s  s 'accumulent  !  P lus  les  facteurs  de  RPS  sont  nombreux ,
p lus  i l s  sont  dangereux .   

I l s  sont  contrad ic to i res  !  Cer ta ins  facteurs  sont  incompat ib les
comme une for te  ex igence  et  une  fa ib le  récompense .
Assoc iés  ensemble ,  ces  facteurs  “contrad ic to i res”  sont
part i cu l ièrement  dé létères .  

Les grands principes de prévention :
(propres à toute prévention)

Ev i ter  le  r i sque
Eva luer  le  r i sque
ne pouvant  ê t re

év i té

Combattre  le
r i sque  à  la

source

Adapter  le
t rava i l  à
l 'Homme

Remplacer  ce  qu i
est  dangereux  par

ce  qu ' i l  l ' es t
moins

Tenir  compte  de
l 'évo lut ion  de  la

technique

Donner  les
instruct ions
appropr iées

Pr ior i t i ser  les
mesures

co l lec t ives
P lan i f ier  la
prévent ion



Pour conclure : 
Vous  vous  sentez  t rès  s t ressé .e  au
quot id ien
Vous  êtes  témoin  de  v io lence  au
se in  de  votre  env i ronnement  de
trava i l
Vous  constatez  des  condi t ions
dégradées  de  t rava i l  à  votre
n iveau ou  ce lu i  d 'un  serv ice
Vous  avez  repérez  p lus ieurs  de  ces
facteurs  de  r i sques  au  se in  de
votre  act iv i té  de  t rava i l
Vous  êtes  en  souf f rance  dans
votre  t rava i l

DONNEZ
L'ALERTE !

En donnant  l 'a ler te ,  vous  rendez  v is ib le  une  s i tuat ion  de  t rava i l
dégradée.  Vous  êtes  expert  de  votre  t rava i l ,  vous  en  connaissez
le  mieux  les  condi t ions  et  le  quot id ien .  En  ce la ,  vous  êtes  les
p lus  à  même de  reconnai t re  des  s i tuat ions  et  de  tens ion  et
votre  paro le  à  ce  su jet  es t  lég i t ime.  

S i  vous  est imez  avo i r  connaissance  d 'une  s i tuat ion  de  t rava i l
exposée  aux  r i sques  psychosoc iaux ,  n 'hés i tez  pas  à  le  fa i re

remonter  !  

A  qu i  ?  Comment  ? Pourquoi  ?

Votre  supér ieur
L 'ass is tant  de
prévent ion
La  D i rect ion  des
Ressources
Humaines
La  médec ine  du
trava i l

Tout  ces  acteurs
doivent  co l laborer
pour  prévenir  au
mieux  des  r i sques  !  

Entret ien
profess ionnel
Formula i re  de
s igna lement
 Réunion de
serv ice

Que se  so i t  par
écr i t  ou  à  l 'ora l ,
donner  l 'a ler te  est
un out i l  u t i le  pour
la  prévent ion  !

Les  RPS  ont  un
impact  t rès  noc i fs
sur  la  santé  des
employés  et  la
product iv i té  d 'une
entrepr ise .  Lut ter
contre  leur
présence  est
essent ie l le  dans
toute  démarche
de santé  et
sécur i té  au  t rava i l
!
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	SUIVRE REGULIEREMENT LA CHARGE DE TRAVAIL !
	Faire le point la charge de travail réelle et l'introduire au mieux dans les fiches de postes lors des entretiens professionnels.
	Etablir en collaboration manager-collaborateur des objectifs clairs et réalistes.
	Stabiliser au mieux les plannings
	Anticiper les évènements qui pourraient augmenter la charge de travail (projets, poste vacant, accueil de stagiaire, formation) et réfléchir en amont aux solutions qui éviteraient une surcharge de travail (recrutement, glissement de tâche, ...)
	Former les employés afin que la polyvalence ne devienne pas une contrainte au quotidien.


	Exigences émotionnelles
	Les exigences émotionnelles renvoient à la nécessité de maîtriser ses émotions, de le dissimuler, de les restreindre ou même de de les simuler.  Au long termes, ce facteur peut être très éprouvant pour les employé. Sont particulièrement exposées :
	Les professions en CONTACT REGULIER AVEC LE PUBLIC  telles que la restauration, l'accueil, le service à la personne, ...
	Les professions où il faut DISSIMULER SES EMOTIONS (négatives notamment) telles que les métiers de la santé, l'accueil, le service à la personne, les forces de l'ordre
	Les professions en CONTACT AVEC LA SOUFFRANCE OU DETRESSE HUMAINE  telles que les métiers de la santé, les agents sociaux, certains métiers d'administration, ...
	Les professions en CONTACT AVEC LA PEUR 'd'autrui ou pour soi)  telles que les forces de l'ordre, les sauveteurs ..
	Cela ne concerne pas que les émotions négatives ! On retrouve aussi ce facteur dans les entreprise où une forte culture 'd'attitude positive constante' est présente.
	ACCOMPAGNER ET EVALUER !
	Repérer les postes à risques et assurer un suivi régulier de leurs conditions de travail
	Former les employés et les managers à la réception et gestion des situations émotionnellement lourdes
	Favoriser le soutien entre collègues
	Etablir une relation de confiance entre les managers et les employés pour que ceux-ci se sentent soutenus


	L'autonomie
	L'autonomie fait référence à la capacité d'être acteur de ses conditions de travail, ses objectifs, ses ressources et production. C'est bien le manque d'autonomie dans son travail qui peut engendrer des risques.
	Une trop grande autonomie peut aussi être source de stress ! Comme pour beaucoup de facteur de risque, il est important de trouver le bon équilibre !
	L'autonomie transparait au travers de deux dimensions :
	LES MARGES DE MANOEUVRES
	La possibilité d'auto- organiser son travail en termes de répartitions des horaires, des tâches et des ressources.

	LA CAPACITE DECISIONNELLE
	La possibilité de participer activement aux décisions concernant son travail et l'utilisation de ses compétences.
	Associé à une surcharge de travail, le manque ressenti d'autonomie peut être particulièrement difficile à vivre.

	FAVORISER LE DEVELOPPEMENT DE L'AUTONOMIE
	Définir clairement les limites de l'autonomie d'un poste
	Comprendre et écouter les besoins de chacun en termes d'autonomie
	Développer les compétences des ses employés pour qu'ils soient à l'aise dans leurs tâches quotidiennes
	Inclure l'employé dans les prises de décisions concernant son poste (changement de tâche, d'outil, formation)
	Développer une culture de confiance et d'entraide entre les employés et les managers pour favoriser une autonomie saine


	Les rapports sociaux
	Le facteurs des rapports sociaux représente une catégorie assez vaste qui comprends plusieurs dimensions toutes relatives aux relations au sein du milieu professionnel.
	LA RECONNAISSANCE
	La reconnaissance du travail et des efforts fournis par la hiérarchie. Elle peut se faire au travers des paies, du discours ou d'évènements dédiés

	L'ASPECT RELATIONNEL
	Cet aspect renvoie au climat de travail, à la cohésion d'équipe, au relation saine et de confiance avec la hiérarchie

	LA JUSTICE ORGANISATIONNELLE
	On parle de justice organisationnelle pour désigner le fait de répartir équitablement les mêmes ressources en fonction de l'effort fourni pour un même poste. Les ressources sont : le salaire, les primes, les congés, les évolutions de carrière,  les formations, ...
	Ce facteur est particulièrement propice à engendrer des tensions au sein des employés.

	CHASSER LES SOURCES DE CONFLITS !
	Instaurer un climat de bienveillance et de respect au sein de l'entreprise au travers d'un management bienveillant.
	Tolérance zéro pour les insultes et le manque de respect
	Définir clairement les rôles de chacun
	Définir une politique de gestion des carrières, primes et rémunération transparente
	Proscrire toutes formes de discrimination.
	Instaurer une culture de la reconnaissance des efforts fournis, soit au travers d'avantage financier soit de façon plus symbolique.
	Repérer au plus tôt les conflits pour tenter de les désamorcer.


	Les conflits de valeurs
	Le conflit de valeur renvoie à l'inadéquation entre les valeurs personnelles d'un employé et ce qui lui est demandé de faire dans le cadre de son travail. La personne peut alors se retrouver en situation de dissonance cognitive, ce qui est source de souffrance. Les conflits de valeurs peuvent intervenir quand :
	On fait quelque chose qu'on considère inutile
	Focus sur la dissonance cognitive :
	La dissonance cognitive intervient quand un comportement va à l'encontre d'une croyance. La contradiction est source de tension interne qui peut être éprouvante.  Pour la diminuer, on va parfois changer nos croyances, quitte à en adopter des nouvelles contraires à nos croyances de base.
	On fourni un travail qu'on estime insuffisant ou bâclé
	On utilise un outil ou une méthode qu'on juge inefficace
	On n'est pas en mesure de fournir un travail de qualité
	On doit bafouer notre éthique personnelle ou professionnelle
	LIMITER CES CONFLITS EN AMONT !
	Définir les valeurs communes de l'entreprise avec les employés.
	Communiquer sur les valeurs de l'entreprise
	Être transparent sur les missions et ressources qui définiront un poste
	Lors du recrutement, s'intéresser aux valeurs personnelles de la personne et s'assurer de leurs adéquation avec celle de l'entreprise
	Faire la chasse au travail inutile (rapport rédigé pour n'être lu par personne, réunion improductive, missions identiques pour différents employés)
	Faire confiance à l'expertise de l'employé pour son choix de méthode et d'outil
	Limiter les tâches 'de dernière minute'
	faire un point régulier avec l'employé quant à ce qu'il pense de sa pratique professionnelle actuelle


	Insécurité professionnelle
	L'insécurité au travail renvoie à deux éléments distincts :
	L'INSECURITE SOCIO- ECONOMiQUE
	Crainte de perdre son emploi ou son niveau de salaire
	Crainte de ne pas être renouvelé
	Contrat précaire
	LA MODIFICATION NON MAITRISES DE SES CONDITIONS DE TRAVAIL
	Changement organisationnel
	Changement d'équipe
	Modification du poste (missions, horaire, ...)
	L'humain n'aime pas le risque et les incertitudes de façon générale, c'est aussi vrai dans le cadre professionnel !

	LIMITER LES INCERTITUDES ET LE FLOU !
	Instaurer une politique de transparence quant à l'organisation et la situation économique de l'entreprise au travers de communication régulière
	Rassurer en situation d'insécurité
	Limiter le recours aux emplois précaires
	Accompagner aux changement d'organisation ou de modalité de travail au travers de communication claire
	Anticiper toute modification de poste pour préparer au mieux les employés
	Communiquer sur les projets en cours de l'entreprise
	AUTRES FACTEUR POSSIBLES DE RPS :
	Pour finir, les conditions atypiques de travail peuvent aussi être rattachées à l'émergence de risques psycho-sociaux. On entend par là :
	Les horaires atypiques (travail de nuit, coupure, ...)
	Le travail isolé
	Le travail à forte pénibilité
	...



	Les grands principes de prévention : (propres à toute prévention)
	Pour conclure :
	DONNEZ L'ALERTE !
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