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INTRODUCTION

C Que le travail garde sa place parmi les autres activités humaines EZ.

Un mouvement politique, sociologique, économique, social et juridique se
développe, ces dernieres années, et invite a réfléchir a une amélioration de la qualité de vie
au travail. Cette démarche innovante peine pourtant a slimposer. Llintervention des
partenaires sociaux pour consacrer cette tendance a permis dy voir un peu plus clair, mais

I0ensemble reste perfectible.

C E l0évidence, le Odroit de la santé au travail0, parfois qualifié de Odroit du bien-
&tre au travail?0 ne saurait plus étre considéré comme le Oparent pauvre0 du droit du travail
en ce que les problématiques qulil souléve sdétendent et se densifient progressivement E3.
LOidée est alors simple : prévention est de mise. Ainsi, résonne cette qualité de vie au
travail qui, pour la premiere fois, envisagerait de maniére positive le droit a la santé au

travail.

La C qualité de vie E se débnit comme C tout ce qui contribue a créer des
conditions propres & épanouir davantage l'individu E4. La C qualité E est la maniére d0étre,
bonne ou mauvaise de quelque chose. Des chercheurs de diverses disciplines N économie,
sociologie et ergonomie N se sont intéressés a la qualité de vie, avec parfois une vision
quantitative, basée sur I0observation et la mesure a partir diindicateurs variés. En 1969,
I0US Department of Health Education and Welfare publie une étude nationale sur la qualité
de vie des Américains, a partir notamment dlindicateurs statistiques tels que
I0environnement physique, le confort, etc. L0une des premiéres constatations issues de cette

étude porte sur I0absence de corrélation entre les indicateurs objectifs et subjectifs.

1 ANI du 19 juin 2013 vers une politique ddamélioration de la qualité de vie au travail et de 10égalité
professionnelle.

2VVERKINDT P.-Y., C La santé au travail. Quelques repéres pour un droit en mouvement E, Dr. ouvrier, 2003,
p. 87.

3 MARTINEZ J., ¢ Les mouvements diextension du droit de la santé au travail E, JCP (S), 2009, nj 16-17,
1170.

4 Larousse, Dictionnaire de la langue francaise [En ligne], 2017, consulté le 7 ao(t 2017 sur : < http://
www.larousse.fr/dictionnaires/francais/qualité/65477/locution >.



Les apports de la sociologie ou de la psychologie ont par la suite permis d0attirer
I0attention sur les composantes affectives et cognitives de la qualité de vie, & l0instar des
notions de bonheur ou de bien-étre. Cette notion fut également adoptée dans le champ de la
santé a partir des années 1960, en permettant de questionner le retentissement de maladies
graves et/ou chroniques sur la vie quotidienne des patients. Si les premiéres préoccupations
des chercheurs étaient de mesurer un état de santé, elles ont ensuite intégré la souffrance
percue, au-dela diun fonctionnement physique G objectif E. Méme si la qualité de vie peut
étre caractérisée par des indicateurs C objectifs E, elle est également admise aujourddhui
comme une construction éminemment subjective et comprenant de nombreux aspects,
parfois mélés de facon quelque peu indifférenciée : bien-étre psychologique, bonheur,

conditions de vie, écart par rapport a un idéal, satisfaction des besoins, etc.

Pour ramener la notion de C!qualité de vie!E au monde du travail, il convient, dans

un premier temps, de revenir dans les grandes lignes sur I0historique du Travail.

Dans la Grece classique®, la vie idéale est consacrée dans un corps sain et un
esprit sage qui se consacre a la Culture ; diou l0adage ¢ anima sana in corpore sano E Les
hommes libres ne travaillent pas, ils considérent qulen raison du caractére servile de toutes
les occupations qui pourvoient aux besoins de la vie, il faut slen libérer en les réservant
aux femmes, aux esclaves et aux étrangers. La société romaine a, pour l0essentiel, hérité de

cette approche : le travail y évoque dlemblée la sujétion, I0esclavage.

A partir du XI¢me sigcle, notamment sous l0influence des philosophes chrétiens et
des pratiques monastiques, le travail, I0activité utile et l0occupation constante, deviennent
des valeurs morales. Au XVIeme siecle, avec la Réforme, ces valeurs sont confirmées

comme un aspect central de I0existence humaine, a coté du mariage et de la famille.

Par la suite, la valorisation du travail connait une sorte dlaccélération. Celui-ci est

considéré comme la source légitime de la propriété® au XVIIéme sigcle; puis au XVIIIeme

5 Cette époque correspond aux Veme et [\/éme sigcle av. J.-C.

6 LOCKE J., Essai philosophique sur I'entendement humain - Livres | et Il, Paris : Librairie Philosophique
Vrin, 2002, 640 p.



siécle, comme le fondement de la richesse et 10étalon’ permettant dlestimer la valeur de

toute marchandise®.

Au XIXémesiecle, le concept de travail est fondamental dans le débat économique
et politique. Le travail devient un des moyens privilégiés de la réalisation et de
I0expression de soi et il est désormais associés aux idées de progrés historique et de
transformation sociale. Cependant, son statut differe selon les classes sociales et le sexe®.
C Les ouvriers, parmi lesquels les femmes et les enfants, travaillent dans des conditions trées
difficiles, non réglementées et pour des salaires médiocres E°. Les activités domestiques et
familiales ne sont pas comptabilisées dans la richesse de la société. Pour les propriétaires
des moyens de production, le travail est source dienrichissement ; il leur procure un statut

social privilégié. Une dissociation sdopére alors entre le capital et le travail.

Au XXeme sjecle, et surtout depuis la Seconde guerre mondiale, les avantages
sociaux inhérents a l0emploi font que, au-dela de la rémunération, celui-ci est devenu
nécessaire pour mener une vie normale et étre socialement inséré. Les interrogations sur la

valeur et le sens du travail se multiplient.

Sous l0effet de la mondialisation, de la nouvelle organisation des entreprises, des
technologies de communication et de la primauté de la finance, en ce début de XXIeéme
siécle, les conditions dans lesquelles slexerce le travail font que l0on assiste & un
accroissement des tensions. AujourdOhui, nombreux sont ceux qui se mobilisent pour le

développement diun travail G décent E ou C soutenable E.

7 Un étalon, dans les systemes monétaires, est un modele de mesure qui sert de point de référence, par
exemple I'étalon-or

8 SMITH A, De la Richesse des Nations, Create Space Independent Publishing Platform (2015), 1776, 206 p.

9 BATTAGLIOLA F., Histoire du travail des femmes, Paris : La Découverte, coll. Repéres, 2008, p. 69.

10 COTTERET M.-A,, BREUIL A.-M., BRETELLE-DESMAZI€RES D., C TravaillerEou mesurer le travail
? E, Annales des Mines - Réalités industrielles, 2011, nj 1, p. 17.



I. Lessources de la qualité de vie au travail.

La qualité de vie au travail est un concept inspiré par plusieurs sources,
notamment internationales. Llinfluence internationale en terme de santé-sécurité au travail
(SST) est fondamentale. L0Organisation internationale du Travail (OIT) a en effet été a
I0origine du concept de C travail décent E. Lexpression apparait pour la premiére fois en
1999, dans le rapport présenté par le Directeur général a la 87¢™ session de la Conférence

internationale du Travail2.

Le travail décent C résume les aspirations de tout travailleur : possibilité dlexercer un
travail productif et convenablement rémunéré, assorti de conditions de sécurité sur le lieu
de travail et d0une protection sociale pour sa famille. Le travail décent donne aux individus
la possibilité de sdépanouir et de slinsérer dans la société, ainsi que la liberté diexprimer
leur préoccupations, de se syndiquer et de prendre part aux décisions qui auront des
conséquences sur leur existence. Il suppose une égalité des chances et de traitement pour
les femmes et les hommes E12. Le travail décent apparait ainsi comme une norme standard,
un principe de base slimposant systématiquement au bénéfice de toute personne exercant

une activité professionnelle.

La SST est généralement définie comme C la science de I0anticipation, de
I0identification, de l0évaluation et de la maitrise des risques encourus sur le lieu de travail,
ou qui découlent de celui-ci et qui sont susceptibles de nuire a la santé et au bien- étre des
travailleurs, en rendant compte de leur impact sur les communautés environnantes et sur
I0environnement en général E13. Aux termes de la définition adoptée par le Comité mixte
OIT/OMS de la santé au travail lors de sa premiére session en 1950, l0objectif dans ce
domaine doit étre C de contribuer a promouvoir et a maintenir le plus haut degré de bien-
étre physique, mental et social dans toutes les professions E4. La réalisation de cet objectif

requiert une appréciation des risques et un systéme de gestion de la santé-sécurité au

11 SOMAVIA J., Un travail décent, Rapport du Directeur général, Conférence internationale du Travail,
Genéve, 1999, 87¢ session.

12 RIOT-SARCEY M., BOUCHET T., PICON A,, Dictionnaires des utopies, Paris : Larousse, 2002,

13 Définition de I0Association internationale de I0hygiéne au travail (IOHA), disponible sur :
< www.ioha.net >

14 Selon la définition détaillée adoptée par le Comité mixte OIT/OMS de la santé au travail, lors de sa
premiére session (1950), et révisée a sa douziéme session (1995). Voir : www.ilo.org/safework.



travail, ce qui est absolument essentiel pour une stratégie de prévention. Tout comme pour
dlautres domaines de I0activité humaine, un équilibre doit étre trouvé entre les risques et
les avantages. La difficulté de parvenir a cet équilibre, en termes de SST, est due a la
nature perpétuellement changeante, au rythme rapide des progrés scientifiques et
technologiques ainsi qulaux efforts destinés a réduire les atteintes causées & ceux qui se

trouvent en premiere ligne.

Ce mouvement explique I'émergence de la notion de risques dits
C psychosociaux E. A I'image de ceux a effet différés, ces risques ne sont en rien nouveaux
b il est en effet peu probable que le fait de passer plus de la moitié de la journée a respecter
des cadences effrénées puisse avoir des conséquences positives sur la santé psychologique
des ouvriers des manufactures du milieu du XIX®™ siécle. Cependant, ils se manifestent
avec une acuité particuliére dans le secteur tertiaire, et quelques affaires marquantes ont
attiré sur eux l'attention d'un corps social étonné que le travail puisse encore avoir, de nos

jours, des effets aussi désastreux sur la santé des salariés.

En France, c'est singulierement I'épisode qualifié de C crise des suicides E qui a marqué
I0opinion. Période pendant laquelle, & la fin des années 2000, plusieurs travailleurs se sont
donnés la mort sur leur lieu de travail ou a cause de leur travail’>, quelques entreprises
étant particuliérement touchées'®. Le grand public découvrait en réalité que des salariés,
parfois cadres, dont on aurait pensé qu'ils bénéficiaient de conditions de travail
privilégiées, pouvaient étre brisés par la violence des méthodes de management mises en
Tuvre dans certaines sociétés, et a I'évidence souffrir au travail. La prévention des risques
psychosociaux est progressivement devenue un sujet majeur de santé au travail a mesure
que, dans les entreprises, on assiste a une hausse constante de la fréquence et de I0intensité
des facteurs de stress provoquée par certaines méthodes de management qui nuisent a la

fois & la santé des travailleurs et & l0efficacité de I0entreprise.

Suite a cette succession de suicides fortement médiatisée, survenue en 2009, une
action davantage volontariste a été engagée par I'Etat. Celui-ci a en effet obligé les

entreprises de plus de 1000 salariés a ouvrir des négociations sur le stress au travail avant

15 Cass. soc., 13 novembre 2003, nj 01-46.075 et nj 01-46.089 ; Cass. soc.,13 juin 2007, nj 04-44.551 et
nj 04-45.360.

16 ¢ Vague E de suicides qui aura touché prés de 9 personnes en I'espace de 2 mois chez Orange.



le 1°" février 2010. Ce C plan contre le stress au travail E a par ailleurs donné lieu a une
tentative de recours a un systéme de ¢ name and shame EY7. Devant les protestations des
entreprises concernées et des organisations patronales, qui dénoncerent les imperfections
méthodologiques de la démarche, cette liste a toutefois rapidement été retirée. Seule une
C liste verte E des sociétés réputées avoir convenablement respecté I'obligation & laquelle
elles étaient astreintes demeurent en ligne. La C liste rouge E a cependant et naturellement
été copiée par certains internautes, qui I'ont reproduite sur leur site ; le mal était fait pour

les entreprises ainsi stigmatisées.

Les atermoiements auxquels a donné lieu cette initiative témoignent en tout cas de
la difficulté pour l'administration du travail d'apporter des réponses convaincantes a la
transformation des risques professionnels. Sans doute une mise a jour de certaines
dispositions protectrices des travailleurs est-elle nécessaire pour répondre a cette évolution
des risques. Il est apparu alors nécessaire d'adapter en profondeur la législation relative au

travail pour mieux lutter contre le mal-étre au travail.

Bien marginale est encore la prise en charge, par les organismes d'assurance, des
pathologies psychiques liées au travail, comme le révéle I'étude Eurogip de 2013 qui porte
sur 10 pays'®dont la France. Les psychopathologies sont difficilement considérées comme

des accidents du travail, encore plus rarement comme maladies professionnelles.

Les choses pourraient étre en passe de changer en France. Les maladies psychiques
représentent une part croissante des maladies professionnelles. Si la reconnaissance d'un
trouble psychique en maladie professionnelle reste rare, elle est plus courante pour les
accidents du travail et ce, a une condition : que le trouble soit associé a un traumatisme.
Plusieurs pays assimilent également dans certaines conditions, le suicide ou la tentative de
suicide a un accident du travail, souvent grace a la décision judiciaire qui vient contredire

les volontés de I'organisme assurantiel.

17 Les entreprises considérées comme non vertueuses car elles n'avaient pas mené la négociation exigée, ont
été classées dans une C liste rouge E diffusée sur internet.

18 Allemagne, Belgique, Danemark, Espagne, Finlande, France, Italie, Pays-Bas, Suéde, Suisse.



Certains auteurs octroient & dlautres facteurs les origines de la qualité de vie au
travail : notamment les théories anglo-saxonnes des organisations datant des années 1975 ;
la forme de paternalisme patronal de la fin du XIXéme siécle concilié a un socialisme
réformisme et a un catholicisme social ; ou encore des origines communautaires comme le
reglement CEE nj 1365/75 du 26 mai 1975 qui a donné naissance a la Fondation
européenne pour I0amélioration des conditions de vie et de travail. A été conclu en France,

la méme année, I0ANI du 17 mars 1975 sur l0amélioration des conditions de travail

Clest en fait au début des années 1970, que le terme semble étre apparu pour la premigre
fois en langue anglaise (Quality of work life). En 1972, a New-York, la premiere
conférence internationale sur la QVT met en place un Conseil international de qualité de
vie au travail. Mandat lui est alors donné de construire un corpus théorique favorisant la
promotion de la recherche dans le domaine de la santé mentale au travail et de la qualité de
vie au travail’®. En effet, clest en 1973 qulaurait été signé le premier accord collectif
dlentreprise sur le sujet, au sein du groupe General Motors®. La réflexion était alors déja a
ses premiers balbutiements. En effet, C les travaux de Mayo et de I0Ecole des relations
humaines a la Western Electric de Cicero, quoique contestés, avaient mis en évidence a

tout le moins le lien entre la satisfaction au travail et la productivité E2L,

Il. Les différentes conceptions de la qualité de vie au travail.

En France, la qualité de vie au travail ne fait pas l0objet ddune description normée
et unifiée. Le concept cohabite avec dlautres concepts voisins : bien-étre au travail, mal-

étre au travail, stress au travail, satisfaction au travail, conditions de travail, etc.

Le stress au travail résulte dun déséquilibre entre les capacités de I0individu et les
exigences de son environnement de travail. Un individu exposé a des conditions physiques,

environnementales, psychologiques ou sociales qulil juge négatives et pour lesquelles il

19 PELLETIER J., C La QVT, une voie pour innover E, La Revue des conditions de travail, Anact, 2015,
p. 17.

20 GUEST R.H., C Quality of work life E, Harvard Business Review, july 1979.

21 VERKINDT P.--Y., ¢ Qualité de vie au travail et égalité professionnelle E, Les Cahiers du DRH, 2014,
nj 211.



nla pas les ressources ou les capacités personnelles pour y faire face vivra du stress qui

pourra avoir des conséquences a la fois physiques et psychologiques.

La satisfaction au travail est entendue comme un état émotionnel résultant de
I0évaluation de la capacité de son emploi & rencontrer ses besoins physiques et
psychologiques, ses valeurs liées au travail et ses besoins de croissance personnelle. La
satisfaction résulte donc de la relation percue entre ce que l'individu aimerait retirer de son
travail et ce que ce dernier lui offre. Selon 100rganisation mondiale de la santé, la santé
mentale ne consiste pas seulement en une absence de troubles mentaux. 11 slagit dun état
de bien-étre dans lequel la personne peut se réaliser, surmonter les tensions normales de la
vie, accomplir un travail productif et fructueux et contribuer a la vie de sa communauté.
Evidemment, la contrepartie de cet état se traduit par des problémes de santé mentale que
I0on retrouve sous des appellations telles que : dépression, détresse psychologique, troubles

anxieux de divers types, etc.

Le bien-étre au travail se réfere a un état plus englobant que celui de santé
puisqulil prend en considération la personne dans son ensemble, ce qui se traduit par un
sentiment et une sensation diépanouissement, de confort, de satisfaction générale, tant en

parlant du corps que de I0esprit.

Les conditions de travail ndont pas non plus de définition légale. Le professeur
Adam?2 les entend de deux manieres. Dans une premiere acception restrictive, les
conditions de travail correspondent aux conditions matérielles et temporelles dlexécution
de la prestation de travail. Dans un sens plus compréhensif, les conditions de travail se
référent a ce quattend un travailleur dans son entreprise ou son service : le respect de sa
personne, la considération du travail qulil accomplit, des conditions matérielles de travail
adaptées a sa fonction et conformes & son statut. Llarticle 2 de I0ANI de 2013 sous

I0étendard de la notion de QVT en fournit une récente topographie.

Il convient désormais, de relever les tentatives de définitions doctrinales et

politiques de la QVT. Trois tentatives de définition de la qualité de vie au travail ont été

22 ADAM P., Harcelement moral, Répertoire Dalloz, septembre 2014 (actualisation janvier 2017).
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réalisées par différents acteurs : I0Agence nationale pour l0amélioration des conditions de
travail (Anact), les professeurs Dupuis et Martel de I0Université de Québec et le collectif

Novequilibres.

Selon ce dernier, la performance de I0organisation de travail se construit sur la
QVT. Celle-ci nlest pas en contradiction avec la performance économique, au contraire,
cela permet de I0assurer et de la développer. La qualité de vie au travail serait donc un

levier de compétitivité pour l0entreprise.

LOAnact donne quant & elle 6 facteurs déterminants a la qualité de vie au travail : les
relations sociales et de travail ; le contenu du travail ; 10environnement philosophique de
travail ; l0organisation de travail ; la réalisation et le développement professionnel ; ainsi

que la conciliation vie privée - vie professionnelle?3.

Quant aux professeurs Dupuis et Martel, ils la définissent de la fagon suivante : C La
Qualité de Vie au Travail, a un temps donné, correspond au niveau atteint par l0individu
dans la poursuite dynamique de ses buts hiérarchisés a l0intérieur des domaines de son
travail ou la réduction de I0écart séparant 10individu de ses objectifs, se traduit par un
impact positif sur la qualitt de vie générale de I0individu, sur la performance

organisationnelle et, par conséquent, sur le fonctionnement global de la société E24.

Le 3%me Plan Santé au travail 2016-2020 (PST) précise la nécessité dlagir en amont des
atteintes a la santé en donnant la priorité au développement dune culture de prévention qui
envisage le travail comme porteur C de la santé et du bien-étre au travail E. Cette
prévention doit concevoir de maniére plus ambitieuse un travail qui prend en compte les

enjeux de la santé.

Pour les partenaires sociaux, la QVT équivaut aux conditions dans lesquelles les salariés

exercent leur travail. ¢ Ce nlest pas trés nouveau. [EE] Mais ce quils disent aussi, clest que

28 ANACT, C Améliorer la QVT : des pistes pour agir E, Travail et changement, 2007, numéro spécial, p. 2.

24 DUPUIS G., MARTEL J.-P., La qualité de vie au travail. Bilan de connaissances. Liinventaire systémique
de qualité de vie au travail (ISQVT®), Montréal : CLIPP, 2009, p. 31.
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clest la capacité a slexprimer et & agir sur le contenu. On ne peut pas parler de Qualité de
vie au travail sans parler de qualité du Travail et ca, clest trés intéressant. Clest assez

novateur comme réflexion E25,

I11. La qualité de vie au travail entendue par I0ANI du 19 juin 2013.

La définition retenue de la QVT dans cet accord national interprofessionnel du 19
juin 2013 consacre un concept abstrait qui est source dlincertitudes notamment, par rapport
a la conciliation entre I0amélioration des conditions de travail et la performance
économique globale de I0entreprise. C!L0accord est long, en particulier son introduction. On
peut y voir le signe dlune difbculté & circonscrire le sujet ou une volonté pédagogique

d0éviter les raccourcis!E26,

La maniere dont est déPnie la QVT renvoie non seulement au vécu du salarié,
mais surtout aux conditions de réalisation du travail et aux efforts consentis par les salariés.
En effet, la qualité de vie au travail va dépendre des aspirations, des attentes individuelles
comme l0intérét du travailleur ; l0ambiance, l0environnement de travail ; la charge de
travail ; la reconnaissance de son travail ; les conditions de trajet, d0autonomie et des
perspectives d0évolution. Certaines de ces attentes sont implicites, dlautres explicites.
Slintéresser a la QVT permet de prendre conscience de ce qui est implicite. Cette qualité
va dés lors dépendre beaucoup de la confrontation entre ces aspirations et la réalité du
moment. Plus l0écart est faible, meilleur sera le niveau de qualité de vie au travail et
inversement. L0amélioration de la QVT passe nécessairement par la baisse de ces écarts.

Clest donc un objet complexe et mouvant.

Pour les partenaires sociaux, les personnes et les institutions représentatives du
personnel (IRP) sont a parts égales dans la démarche QVT. Les personnes doivent étre
reconnues en tant que telles, pouvoir slexprimer et se réaliser dans des cadres appropriés.

Les IRP incarnent quant a elles la défense des droits et intéréts du collectif de travail. Les

25 NICOLET S., ¢ Qualité de vie au travail : transformer la contrainte en opportunité E, Les Cahiers du DRH,
2014, nj 215.

26 LANOUZIERE H., ¢ Un coup pour rien ou un virage décisif ? L0accord du 19 juin 2013 sur la qualité de
vie au travail E, Sem. soc. Lamy, 2013, nj 1597, p. 4.
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signataires de l0accord démontrent clairement leur intérét a ce qui se passe hors de
I0entreprise et a l0articulation vie personnelle - vie professionnelle.

En ce sens, I0ANI sdadresse non seulement aux branches et aux entreprises mais & tous
ceux susceptibles de concourir a la promotion de la QVT (écoles de management,

collectivités territoriales, etc.).

Les syndicats patronaux et salariaux appellent a regrouper de multiples
négociations avec un accord unique a la clé a des bns de cohérence et de simpliPcation. En
valorisant une approche systémique de la qualité de vie au travail, les signataires
reconnaissent l0importance des expérimentations locales. Llaccord sanctuarise aussi la
notion de diagnostic partagé, la recherche de nouvelles modalités dlexpression du travail et

il organise également I0évaluation de son impact.

La qualité de vie au travail se trouve au carrefour de nombreux enjeux notamment

de travail, du marché et sociétaux.

Les enjeux de travail renvoient a des questions comme l0autonomie, la nature de I0activité,
I0intérét et le sens accordé au travail, la capacité a slexprimer et le droit & I0erreur, le
sentiment d0étre utile et efficace. Les recherches slinscrivent dans le registre du
management, du dialogue professionnel, du développement de Iinitiative et de la capacité
dlagir, de I0innovation sociale et organisationnelle. Ces questions ont directement a voir

avec la santé au travail et la qualité de I0engagement.

Les enjeux sociétaux renvoient aux caractéristiques des populations au travail (age,
handicap, genre, situation familiale, éloignement du lieu de travail, pratiques religieuses,
etc.) et a des incitations a négocier certains sujets (seniors, handicap, maintien dans
I0emploi, égalité professionnelle, diversité). Agir sur ces questions P via la conciliation des
temps, le télétravail, la création de créches, I0acces facilité a des transports collectifs, le
soutien au retour & I0emploi, une charte de la diversité, etc. b renforce le sentiment d0équité
et la loyauté & l0entreprise, facilite le recrutement, donne un sentiment de cohésion et

favorise le maintien dans I0emploi.
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Les enjeux du marché renvoient, quant a eux, aux exigences des clients et des donneurs
d’ordres, a la concurrence et aux évolutions des technologies. Elles poussent a innover au
plan des produits ou des prestations, des processus de production et des organisations. Ces
innovations incitent a agir au plan de la mobilité professionnelle et de la formation des
salariés, de I’adaptation des postes de travail, etc. Ce qui permet de réduire le stress face au
changement, de permettre le développement professionnel, de procurer un sentiment de

sécurité quant a I’avenir professionnel.

L’ Anact estime que ces trois catégories d’enjeux doivent s’articuler. « Les aspects
sociétaux sont aussi importants que les aspects du marché ou que ceux du travail. De
méme, une stratégie ambitieuse ne signifie pas I’exhaustivité dans I’action. Il ne s’agit pas
de régler tous les problémes a la fois, mais plutot d’opter pour la cohérence dans I’action.

Le pragmatisme est a I’honneur ici »*.

La question de I’amélioration des conditions de travail dépassent largement nos
frontiéres. Le travail n’est plus seulement per¢gu comme « souffrance », ainsi, il peut étre
envisagé de maniere beaucoup plus positive et épanouissante. De méme, il n’y a plus lieu
d’opposer systématiquement la promotion de la santé¢ a la performance économique de

I’entreprise. Ce n’est pas un frein, bien au contraire.

La qualité¢ de vie au travail nous amene a réfléchir notamment sur I’impact du
changement de paradigme entre travail entendu comme « souffrance » et travail entendu
comme pouvant étre qualitatif.

En ne définissant pas légalement la qualité de vie au travail, le législateur donne
I’impression qu’il n’est pas encore prét a intégrer ce concept au monde juridique, car il est
encore sources d’incertitudes notamment quant a sa mise en oeuvre et son effectivité et ce,
méme si I’ANI du 19 juin 2013 apporte de nombreuses précisions quant a la facon de
mettre en place une « démarche QVT ». Démarche que nous allons évidemment tenter

d’expliquer.

27T ANACT, 10 questions sur ... La Qualité de vie au travail, Anact, 2016, p. 4.
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L’idée générale qui se dégage est alors la suivante : la qualité de vie au travail est
un ensemble imparfait. C’est un concept qui reprend les anciennes fagcons d’appréhender le
travail (stress, amélioration des conditions de travail) mais, a cela s’ajoute une nouveauté, ;
I’alliance entre I’amélioration des conditions de travail et la performance économique
globale de I’entreprise. De méme son approche positive du travail laisse planer quelques
incertitudes, bien qu’on ne puisse accueillir cette vision qu’avec éloges. La question qui
hante alors les esprits est la suivante : le systéme juridique frangais est-il équipé a garantir

la qualité de vie au travail ?

Pour y répondre, il convient, dans un premier temps de discerner le concept de

qualité de vie au travail en explorant ses contours (Partie I).

La qualité de vie au travail offre une nouvelle approche positive du travail et fait donc
évoluer la perception actuelle de celui-ci (Chapitre 1) en passant d’une vision doloriste du

travail a une vision qualitative du travail.

La qualité de vie au travail invite également a s’interroger sur sa mise en oeuvre et pour
cela, il faut pouvoir en identifier ses acteurs (Chapitre 2). Qui dit accord négocié
consacrant la QVT, implique une place forte des institutions représentatives du personnel
dans la démarche QVT. Mais ils ne sont pas les seuls, le travailleur et le management sont

également des acteurs essentiels de la qualité de vie au travail.

Dans un second temps, il nous est apparu pertinent de traiter des interactions entre
la qualité de vie au travail et des éléments extérieurs a celle-ci, mais influant sur elle, tels le

temps et le numérique qui inonde toutes les spheres de la société (Partie II).

Force est de constater que le temps influence la qualité de vie au travail. En effet, le droit
de la durée du travail contribue a I’objectif de QVT (Chapitre 1).

De méme, nous tentons de démontrer le lien évident entre la qualité de vie au travail et la

digitalisation de [D’entreprise. Comment ces deux notions se rencontrent-elles ?

(Chapitre 2).
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PARTIE I : LES CONTOURS DE LA QUALITE DE VIE AU TRAVAIL

Il n’existe pas de définition légale de la qualité de vie au travail. Concept abstrait,
la QVT touche a de nombreux aspects de I’activité professionnelle. En effet, elle fait
évoluer la perception du travail (Chapitre 1) en tant que tel a travers une vision bien plus
positive qu’elle avait pu étre envisagée auparavant. Elle pose également des questions
quant au role des acteurs de la QVT (Chapitre 2) : qui sont-ils ? Comment peuvent-ils

veiller a la mise en oeuvre de I’accord négocié ?

CHAPITRE 1 : L’évolution de la perception du travail.

L’avénement du concept de qualité de vie au travail opére un changement de
paradigme dans la perception traditionnelle du travail.
Dans le mouvement de I’amélioration des conditions de travail, la qualité de vie au travail
amene une vision beaucoup plus positive du travail. Les politiques luttant contre les risques
psychosociaux, la pénibilité, avaient une vision plus négative puisqu’elles visaient
expressément des aspects déléteres de I’exercice du travail.
Est alors véhiculé un nouveau message fort : une approche positive du travail permettrait
d’améliorer les conditions de travail et participerait a la performance économique globale

de I’entreprise.

A I’évidence, notre rapport traditionnel au travail semble bousculé par le concept
de qualité de vie au travail (Section 1). Et nouveauté de I’ANI du 19 juin 2013, les

partenaires sociaux ont envisagé une approche systémique de la QVT, approche qu’il faut

définir (Section 2).

Section 1 : Une transition vers une nouvelle appréhension du travail.

L’évolution de la perception du travail part essentiellement du principe selon

lequel le travail était auparavant cantonné a une notion de « souffrance » (1), alors qu’il est



aujourd’hui entendu, notamment par I’ANI du 19 juin 2013, comme pouvant étre qualitatif

(IT) et vecteur de bien-étre pour les travailleurs.

I. La perception doloriste du travail.

Le travail renvoie, encore aujourd'hui, en obstétrique, aux douleurs provoquées
par lI'enfantement. Dans Germinal d'Emile Zola, I'auteur met en lumicre le fait que le
travail salarié a été, en France, longtemps réduit a cette dimension de peine et de douleur.
Si le temps des damnés de la terre et des forcats de la faim est, sauf exceptions, révolu en
France, l'association travail-souffrance continue de constituer la norme dans d'autres
parties du globe. Des événements tels le drame du Rana Plaza, survenu au Bangladesh en
2013 et qui a couté la vie a pres de 1200 personnes, viennent occasionnellement le
rappeler. Etymologiquement lié aux efforts de la femme au moment de 1’accouchement et
au tripalium, instrument de torture, le terme « travail » est associé aux notions de douleur
et de souffrance?®. « Méme s’il peut incontestablement étre source d’épanouissement, de
valorisation, voire de plaisir, il peut se comprendre a I’inverse que le mot travail n’est donc

pas completement antinomique des notions de contrainte, de difficulté ou de peine »2°.

Les premieres lois « sociales »30 constituant les prémices d’un droit du travail
visaient a la protection d’une partie de la main-d’oeuvre contre des conditions de travail
susceptibles d’altérer leur santé ou état physique. La notion de conditions de travail était a
I’origine circonscrite a I’hygiene-sécurité et a des éléments techniques. La prévention se
comprenait avant tout de facon a prémunir les salari€és contre les risques physiques. Ce
n’est que progressivement que les questions d’organisation du travail ont fait leur chemin,

dans le débat social, avant de s’afficher explicitement dans les normes du droit.

Pour autant, il y a un « renforcement évident des contraintes liées aux rythmes de

travail avec des horaires plus ou moins contrdlés, une augmentation des pénibilité physique

28 SUPIOT A., Critique du droit du travail, Paris : PUF, coll. « Les voies du droit », 1994, p. 3.
29 HEAS F., « Le bien-étre au travail », JCP (S), 2010, n° 27, 1284.

30 Loi du 22 mars 1841 sur le travail des enfants employés dans les manufactures ; Loi du 18 mai 1874 sur le
travail des enfants et des filles mineures dans les industries.
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des ouvriers, une aggravation de la charge mentale au travail, un accroissement du travail
de nuit ou encore un recul de la marge de manoeuvre dans le travail »3!.

La souffrance est également psychique : le travailleur peut avoir le sentiment de ne pas
s’épanouir dans son travail, de ne pas €tre capable de remplir ses fonctions, de consentir
des efforts stériles ; ce qui conduirait a une baisse de la motivation et de la confiance en

Sol.

Les formes d’atteinte a la santé survenues du fait et au cours de 1’exercice d’une
activité professionnelle étaient jusqu’a présent constituées par des lésions provoquées par
des agents physiques, chimiques ou biologiques : ces atteintes a I’intégrité physique
pouvaient bénéficier d’une réparation au titre des maladies professionnelles indemnisables

sous certaines conditions.

De nouvelles atteintes dites « d’hypersollicitation » se sont multipliées : ce sont les
troubles musculo-squelettiques qui représentent plus de la moitié des maladies
professionnelles reconnues et dont la prévention passe souvent par une modification de

|’organisation du travail.

L’atteinte a I’intégrité physique, risque principalement rencontré dans des taches dites
« dangereuses » et observé principalement chez les ouvriers du batiment, les sous-traitants
du nucléaire ou du nettoyage industriel et dans des expositions a des risques nécessitant
une surveillance médicale renforcée comme les agents cancérogenes, mutagenes ou
toxiques pour la reproduction, constituait le facteur essentiel de risque de souffrance pour

le corps.

Aujourd’hui, la souffrance n’est plus seulement générée pas des atteintes
physiques, elle est reconnue : soit par I’ennui, ¢’est-a-dire 1’exercice d’une activité qui ne
permet pas un investissement personnel ni d’envisager une évolution de carriere ; soit par
la peur liée a une menace pour I’intégrité physique (maintien de 1’ordre, BTP ou conduite
d’installation dangereuse), une menace pour I’intégrité psychique ou morale (mise en

ceuvre de procédés réprouvés et non conformes a I’éthique).

31 HEAS F., idem.



« Le stress est malheureusement encore un sujet tabou dans le monde du travail. Il
peut s'agir d'une incompréhension du phénomene, voire d'un véritable déni. Souvent aussi
le stress effraye les entreprises, qui craignent, en abordant ce sujet, d'ouvrir « la boite de
Pandore » de revendications salariales qu'elles ne sauront contrdler. Pourtant la politique de

l'autruche face au stress n'est évidemment pas souhaitable »*2.

Méme s’il est admis que le travail n’est plus systématiquement synonyme de
souffrance, dans les faits, c’est encore trop souvent le cas surtout quant aux métiers qui
nécessitent peu de qualifications. Raisonnement simpliste mais les politiques visant a lutter
notamment contre les risques psychosociaux, les accidents du travail et maladies
professionnelles, et la pénibilité n’existeraient pas s’il n’y avait plus de souffrance au
travail. L’ANI du 19 juin 2013 entend quant a lui surfer sur une autre acception du travail.
En effet, hormis les conséquences néfastes du travail sur la santé qui sont incontestables,
I’accord prévoit d’aborder la question du travail a travers une vision bien plus positive. En

ce sens, « la qualité de vie au travail n’est pas [uniquement] I’inverse de la pénibilité »33.

II. La nouvelle perception positive et qualitative du travail.

La qualité de vie au travail « a parfois été interprétée comme la volonté de donner
un cadre plus “positif* a la questions des risques psychosociaux (RPS) et d’en finir avec la
notion de “souffrance au travail, insupportable aux oreilles des directions d’entreprise »34.
« Méme s’il ne faut en rien ignorer un lourd phénomene de dégradation des conditions du
travail et du “bien faire son travail®“, le travail ne peut cependant se résumer a souffrance,

risque psychosocial, burn-out »*.

De nouvelles entreprises, surtout dans le secteur du numérique (start-up) mettent
en place un véritable campus permettant I’épanouissement des salariés qui ne sont plus

dans un environnement de travail stérile et perdus dans des open space immenses. Le

32 LEGERON P, « Le stress au travail : de la performance a la souffrance », Dr. soc., 2004, n° 12, p. 1086.
3 RAY J.-E., « Qualité de vie(s) et travail de demain », Dr: soc., 2015, n° 2, p. 147.

34 COCHET F., « La qualité de vie au travail : construire un processus de réponse a la crise du travail », Dr.
soc., 2015, n° 2, p. 143.

33 BOUCHET J.-P., « Au nom de qui parle-t-on de « qualité de vie » ? », Dr. soc., 2015, n° 2, p.155.
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bureau se transforme en lieu de travail mais aussi de détente avec I’installation de zones
spécifiques, telles des salles de repos avec babyfoot et table de ping-pong a disposition des
travailleurs. Est-ce une solution qui peut s’étendre a tous les corps de métiers ? Non,

évidemment, cela reste assez marginal.

« La notion de QVT ne souffre point du méme handicap “doloriste” que celle de
RPS (avec laquelle elle entretient cependant des liens étroits [...]). Elle ne donne pas a voir
le travail sous I’angle principal de ses possibles dysfonctionnements pathogenes (sans,
pour autant les oublier !) »*. En effet, ne mettant pas de coté la perception du travail
comme souffrance, la qualité de vie au travail cherche a valoriser I’activité professionnelle
en s’intéressant davantage aux moyens d’améliorer les conditions de travail que de soigner

les abus et accidents que le travail implique.

En ce sens, « accord QVT constitue non pas un substitut aux risques psychosociaux mais
I’étape qui leur succede, une approche au-dela de I’exposition a des risques, qui explore les

ressorts du développement de I’individu au travail »37.

Dans une premiere acception, « la QVT serait ainsi ’envers des RPS. [...] C’est bien
essentiellement de lutte contre les RPS dont il est question derriere I’intitulé “qualité de vie
au travail“. Ainsi compris, ce concept n’aurait pas d’autre intérét que de regrouper et
d’articuler les moyens de prévention de cette catégorie de risques en pointant 1’objectif

vers lequel il faudrait tendre »38.

Dans une seconde acception, la QVT appelle a un changement fondamental : il ne s’agit
pas, comme dans la premiere, de prévenir des risques ; il s’agit d’améliorer le travail, en
rendant ici avec la préoccupation affichée par I’ANI du 17 mars 1975 sur I’amélioration
des conditions de travail. « A I’instar de la définition de la santé donnée par I’Organisation

mondiale de la santé, la QVT est alors congue, non pas négativement comme [’absence de

36 ADAM P., « Qualité de vie au travail : la part des juristes », RDT, 2017, n° 7-8, p. 476.

37 LANOUZIERE H., « Un coup pour rien ou un virage décisif 2 L’accord du 19 juin 2013 sur la qualité de
vie au travail », Sem. soc. Lamy, 2013, n° 1597, p. 5.

3 FABRE A., « Qualité de vie au travail et institutions représentatives du personnel : une articulation a
construire », Dr. soc., n° 2, p. 134.
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