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Introduction

Introduction

Quelle que soit I'entreprise, I'absentéisme essuwjet de plus en plus pesant. difet,
il @ un impact sur le processus de production, raaissi sur la main-d’ceuvre qui devra

supporter la répartition de la surcharge de travail

L'absentéisme en entreprise fait partie du quatidies salariés. Cauchemar pour les
managers, obligés de réorganiser la charge deiliramarce de démotivation poues
collegues. L’absentéisme apparait en fait commephbédnoméne hétérogene dont les
caractéristiques sont propres a chaque organismedurée des arréts de travail, leurs
justifications, leurs fréquences définissent dgmesyd'absentéisme tres différents et contre
lesquels on ne lutte pas de la méme maniére. ldest indispensable de ne pas faire
d'amalgames en dénoncant les absences en blogitahdaette entreprise qui dispense des

services et des soins, ne déroge pas a cette regle.

Dans le secteur de la santé, I'absentéisme egpréoecupation plus forte encore pour
plusieurs raisons:
- Les établissements du secteur de la santé feemtisin type de service spécifique,
- Les taux d’absentéisme généralement observésleaesteur de la santé sont supérieurs a

ceux que I'on observe dans d’autres secteurs.

En effet, les causes de I'absentéisme sont norséselles conditions de travail jouent
un réle souvent important qui conduit un salariés’absenter. Un travail sous fortes
contraintes de temps, des horaires décalés, uamisagion du travail inadaptée, un manque
de reconnaissance ou encore des carences damolgudi entre I'encadrement et les salariés

peuvent étre des facteurs déclencheurs de I'absence

Ceci a constitué le fond de notre problématiglomt I'enquéte est effectuée au sein
de I'Etablissement Public Hospitalier (E.P.H) didu.

Pour atteindre notre objectif, ce présent trawmt structuré de quatre chapitres

présentes ci-apres :

Le premier chapitre de notre travail aborderaddre méthodologique, on y trouvera

outre les raisons de choix de theme, les objedtfda recherche, les études antérieurs la
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problématique, les hypothéses, la définition dewepts de nos hypothéses, la méthodologie
de recherche et les difficultés rencontrées duratre enquéte.

Le deuxieme chapitre dévoilera le cadre théoridgenotre travail qui est a son tour

subdivisé en deux sections

* la premiere section abordera des généralités espgh€nomene d’absentéisme au
travail comme: la définition de I'absentéismks choix lexical, les principaux
composants de l'absentéisme, des indicateurs derrejesn nouveau regard sur
'absentéisme et les colts de I'absentéisme.

* la deuxieme section exposera les origines de disiéssme et les moyens
d’intervention.

Dans ce chapitre, on peut constater qu'il y argugrandes approches de recherche
sur ce phénomeéne : une approche médicale, quidéatpliquer le phénomene a partir d’'une
optique relative a la maladie, et trois autres agipes qui considerent le phénomene
d’absentéisme comme étant engendré par I'organigman trouve I'approche individuelle,
I'approche psychosociale et I'approche économique.

Le troisieme chapitre présentera l'organisme d'aick Etablissement Public
Hospitalier d’Akbou ». Le chapitre en questionteea des connaissances élémentaires sur
L’établissement comme [I'historique, la présentatots ces différentes directions et ses

capacités humaines et matérielles.

Le quatrieme et dernier chapitre exposera lestadsude notre recherche effectuée au
sein de 'E.P.H d'Akbou a laide d'un questiomgaien analysant et interprétant les
informations recueillies sous forme de tableauatifsl aux données récoltées sur le terrain.
Finalement nous vous présenterons nos résultatsecieerche, et les recommandations

préconisées par les enquétés.
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Chapitre | Cadre méthodologique

Avant-propos

La méthodologie constitue un guide, un ensemeleegeres pour tout chercheur. I
est, de ce fait, une boussole pour toute dis@pdirientifique. La méthodologie est, en effet,
définie par M.AANGERS comme étamtun ensemble de méthodes et de techniques qui
orientent I'élaboration d’une recherche et qui gelita démarche scientifiqué.»Comme
I'affirmait autrefois Nietzschex les richesses les plus précieuses sont les ngghtodParce
gue rien n’équivaut la méthode, dans cet exertigagit de mentionner les différentes étapes
constituant I'aspect méthodologique de notre rextteerPour commencer, nous évoquons et
argumentons notre choix quant au domaine, au stijgti theme que nous avons choisi. Juste apres

nous traiterons des objectifs de notre recherchavant présenter nos hypotheses, nous discuterons

de fondement de notre problématique.

1- Raisons de choix de theme

Notre sujet de recherche s’articule sur I'absentéisau travail. C’est un sujet
d’actualité qui persiste dans tous les types @boigpations, en plus de cela un personnel
absent veut dire I'absence de service et l'insatigdn de la clientele, c'est-a-dire que toute
personne peut étre touchée par ce phénomeéne, netgnguand il concerne I'absence de

personnel de santé.

Nos lectures, en effet, nous ont conduites vesujet précédemment cité. Mais c’est
aprés maintes réflexions et une observation mins¢iedu terrain, que nous avons fait le
choix, qui n’est point fortuit, de travailler sun uhéme a la fois sensible et délicat, qui peu
étre formulé comme suit« les facteurs personnels et organisationnels dabsentéisme au

travail : étude pratique, 'EPH d’Akbou ».

Ajoutons a cela que notre theme de recherche miaig@ été traité auparavant au sein
de notre université. Voici donc nos principales iwaitons du choix du sujet et du theme,

gu’en est-il, a présent, des objectifs de ce medeavail ?
2- objectif de la recherche:

Notre recherche sur l'absentéisme au travail disqmmel de I'E.P.H d’Akbou

présente, a notre sens, des objectifs différents :

! ANGER Maurice, Initiation & la méthodologie desescies humainesédition, Casbah université, 1996, p.85.
2 GRAWITZ Madeline, Méthodes des sciences sogidl#S™ édition, Dalloz, Paris, 2001, p.67.
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* Avoir une vision plus large et plus nette du foootiement des hépitaux publics et de
mesurer la qualité de service fourni par I'étadiment ;

« Comprendre les raisons qui poussent les employs®alsenter de leur poste de
travail ;

« Déterminer la contribution de la maladie dans lavpcation de phénomene de
I'absentéisme au travail ;

» Préciser, en plus, I'impact des caractéristiquésviduelles, les aspects économiques
et psychosociaux sur I'absentéisme au travail ;

» Contribuer a dévoiler les vrais raisons qui poussé&s employés de s’absenter et
attirer I'attention des responsables de I'hépithhad’établir des actions correctrices;

* Contribuer a I'amélioration de la qualité du seevic

* Acquérir des nouvelles connaissances sur la viegsmnnelle.

C’est aussi dans le cadre de pouvoir confrorgsrassises théoriques dominantes
dans la spécialité a la réalité dans des orgaorsatju’il s’avére utile de mener une recherche
scientifique, contribuant a articuler la partiedhigue avec la pratique et enfin de renforcer la

connaissance et surtout que la science connaitwoliation constante.

Le présent travail aménera tous ceux qui le comsuit a pousser plus loin leur

recherche dans ce domaine.

3- Etudes antérieures:

1- Taylor et Pocock, en Angleterre, ont mené des étulpuis plus de dix ans sur
l'absentéisme dans une filiale anglaise de la Géndotors et au service des Postes. llIs
mettent en évidence une augmentation globale du deabsentéisme, au cours des vingt
dernieres années, comparable, selon eux, a calenale dans d'autres pays européens. Ici, la
morbidité est explicitement citée comme cause diesme. Pourtant, et de facon
contradictoire, I'hypothése d’une relation sigrafige entre absentéisme et morbidités semble
contredite par les facteurs donnés comme expkcdéfl'absentéisme. En effet, I'absence pour
maladie n'est pas étudiée en fonction de facteemdsdue ayant une influence sur I'état de
santé des travailleurs salariés, mais par rappatésanormes de l'organisation du travail
(horaires, rotation du personnel, certaines camuiitide travail) ou en fonction de systemes
incitatifs de présence au travail (systemes d'ssernent individuel en cas d'absence, primes
de présentéisme). Ces études ont pour objet nolepasuses de la morbidité sous-jacente a
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I'absentéisme, mais la variabilité des comportementividuels en termes d'adaptation aux

normes de l'organisation du travail.

2- Pour Dejours, dans une étude consacrée a l'orgjanisdlun travail et ses effets
pathogenes, étudie le rapport santé/travail arghutvécu psychique collectif du travail. Pour
lui également, le rapport santé/travail ne peut étudié sans rendre explicite le vécu du
travailleur comme sujet et non plus seulement commateur, comme systéme informatique
ou comme outil manipulé par l'organisation du tilavapartir d'une analyse de la fatigue, de
l'anxiété, de l'angoisse, Dejours met en évideaceomplexité de cette sociogenése de la

maladie et I'influence des rapports de pouvoircglie-ci’

3- Cohen et Golan ont choisi d’examiner I'impact dabBentéisme antérieur, des
variables démographiques et des attitudes au trésatisfaction au travail, perception de
I'état de santé et formes d'implications au trgvailir 'absentéisme et sur lintention de
quitter son travail aupres d’'un échantillon de fd®mes salariées (dont 82% d’infirmieres
ou d’aides-soignantes) dans des services de Igogrsen Israél. Les résultats de leur étude
longitudinale montrent une baisse de I'absentéiawee la progression de I'ancienneté due a
la diminution des responsabilités familiales lié€idépendance des enfants. lls montrent
également une augmentation de I'absentéisme aaegriientation de la taille de la famille.
Selon les auteurs, leurs résultats prennent leeg@ied du paradigme conceptuel dominant
qui est de considérer I'absence comme un moyenwidal d’évitement d’'une situation de

travail désagréablé.

4- Vandenberghe, Stordeur et D’Hoore se sont attazhéster 'impact de la satisfaction
au travail sur I'absentéisme des infirmiéres. Itl# également intégré a leur modele de
recherche d’autres variables identifiees dans l@térature comme étant pertinentes pour
expliquer I'absentéisme au travdil..] la latitude de décision et I'épuisement émotionnel
[...]. » La latitude de décision au travail est définienate le «sentimentle contréle éprouvé
par I'individu par rapport a son environnement davail et a la maniére d’effectuer son
travail ». L’épuisement émotionnel est I'une des trois disiens du syndrome damirn-out

avec la dépersonnalisation et le manque d’accosgstient. Leur échantillon est composé de

3 THEBAUD Annie et LERT France, « absentéisme eté&antn: Sciences sociales et samélumel, n°2, 1983.p.13.
4 .
Ibid., p.18.
® RANDON Sophieet al, « La prévention de l'absentéisme du personnehaaigen gériatrie », du savoir académigue a
I'action managérialeN° 49, 2011/9, p.137.
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625 personnels infirmiers dont 90% de femmes dansopital universitaire en Belgique. Les
auteurs concluent que la latitude de décision awaif et la satisfaction au travail sont deux
variables qui agissent directement sur le tauxsgateisme dans les unités de soins infirmiers
et qu’il semble que I'épuisement émotionnel n’agigs’indirectement sur I'absentéisme via
la satisfaction au travail. Ainsi, jusqu’ici, ldtérature portant sur I'absentéisme du personnel
soignant met en évidence I'existence d’'un certaimiore de variables plutot relatives aux

attitudes vis-a-vis du travafl.

5- Rajbhandary et Basu se sont, eux, intéressés aautre sorte de causes de
'absentéisme : les conditions de travail. En effeur étude porte sur le lien entre les
conditions de travail et les absences pour maktdidessure des infirmier(e)s. Sur la base des
résultats de I'enquéte nationale sur le travalhetanté des professionnels infirmiers réalisée
au Canada, qui regroupe des informations concerpags de 18 676 infirmier(e)s,
Rajbhandary et Basu démontrent que la dépressaonhdrge de travail et le manque de

récompense de leurs efforts sont des déterminmmificatifs de I'absentéismé.

6- A linstar de Rajbhandary et Basu, Shamian étuése conditions de travail des
infirmiéres canadiennes. Dans sa revue de litté¥atil note qu’en 2002, plus de 13 000
infirmiéres autorisées, soit pres de 7,4% desnmdéres canadiennes, avaient été absentes
suite a une blessure, une maladie bum-outou une invalidité. Shamian remarque qu’une
part significative de I'absentéisme des infirmieessliée & une blessure musculo-squelettique
ou a une tension physigue. Le risque accru de lnessi de maladie chez les infirmiéres est
en partie lié, selon l'auteur, a la restructuratinassive et aux réductions d’effectifs qui

entrainent une modification de la nature du trastailes caractéristiques de la main d’cguvre

5 RANDON Sophieet al, op.cit, pp.137-138.
"ibid, p.138.
8 Ibid, p.138.
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4- Problématique

Les témoignages de tout a chacun laissent souepénser que I'absentéisme
professionnel résulte d’habitudes et d'initiativpsrsonnelles injustifiees prises par des
salariés dépourvus de conscience professionn8lieette forme d’absentéisme est bien une
réalité, cette derniere est généralement surévaloée les absences de ce genre ne
représentent qu’un taux minime de volume totaddsentéisme.

En effet, depuis plusieurs décennies, des cherstsusont penchés sur la question
de l'absence au travail. L'importance et la pentteede la compréhension du phénomene au
point de vue des sciences de la gestion ne sost@pldémontrer « I'absentéisme est une
réalité dans toutes les organisatiofs»

Notamment, les gestionnaires considérent |'absaméécomme un probleme des plus
préoccupants, carlfiomme est I'acteur essentiel de la création deewe».!° C'est-a-dire

gu’un organisme ne peut pas exister sans lesauirgstravaillent.

Depuis, quatre types d’approches peuvent éttengiges ; une approche médicale
qui interroge la notion maladie et ses liens aeedcdvail, une autre approche dite individuelle
qui tente d'expliquer I'absence a partir de la dygae psychologique du travailleur; une
approche psychosociale qui essaie d'expliquerefabsme principalement a partir du
contexte d'échanges entre les travailleurs etdfosgtion; enfin une approche économique
qui tenter d'expliquer I'absence a partir de laagiyigque des lois du marché et d'un processus

du choix le plus avantageux autant pour I'entrepgige pour le travailleur.

En Algérie, selon une enquéte d'opinioriséa le second trimestre 2011 par I'Office
National des Statistiques (ONS) aupres de 340 miges publiques et 400 privées, le taux
d’absentéisme reste supérieur durant le deuxiemmedtre 2011 par rapport au précédent,
selon prés de 24% des chefs d’entreprises publief8% de ceux du privé.

De plus, il semble que ce phénomeéne sokigugsent dans plusieurs pays méme
industrialisés. Si en Algérie on ignore le colt’dbsentéisme sur I'entreprise, en France, les
seules absences de moins de 3 jours s’éléeverai2htnaillion de jours par an, soit un codt

estimé a 3.9 milliards d’euros, le colt annuel dawollectivité s’éléve a 21 milliards d’euros

° TCHUINGUEM Giséle, « Ampleur, codts, facteurs persels et occupationnels de I'absentéisme dan®natibn
publique hospitaliere au Cameroun », grade maRreciences en administration des services de ,sHmig¢ersité de
Montréal, Juillet, 2009, p.1.

BARRAUX Jaques, Entreprise et performance glakédéion. Economica, Paris, 1997, p.4.

1 ONS : (Office National des Statistique)
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pour l'absentéisme des fonctionnaires. Le colt 'deséntéisme dans les collectivités
territoriales est, quant a lui, estimé & 3 millaid

Le méme phénomene est enregistré selostidstiques irlandaises, le travailleur
irlandais se serait absenté en moyenne 11 joucswas de la derniére année de travail, ce qui
représente pour I'ensemble des travailleurs deags, 12 millions de journées perdues de
travail en un art®

Ainsi, en 2004, dans les pays de I'UE, lepemées au titre de I'indemnisation des
arréts maladie se sont élevées, au total, a pl@¢® aeilliards d’euros, ce qui représente 0,9 %
du PIB de I'Union*

Autant dire que la problématique de I'ab&iente est d'une importance fondamentale
pour les sociétés industrialisées, et cela cormnddes divers impacts négatifs tant pour

l'organisation que pour ses employés et sa clienteél

L’absentéisme a de multiples répercussitbmeprésente des codts directs et indirects
pour I'entreprise affectée par ce probléme :

- les couts directs : comme le remplacement des &hséreures supplémentaires ;
laugmentation a terme de budget de prévoyanceeesamté ; le paiement des
délais de carence (les indemnités)...

- Les couts indirects : la désorganisation interitee haisse de la productivité ; les
pénalités a cause les retards de livraisons ;igfigetion des clients ; les couts de

la gestion administrative des absents et des reamis ...

En plus des forts effets financiergai#s qu'occasionne l'absentéisme, il existe aussi
des effets moins palpables. L'absence d'un emppmé entrainer non seulement des
conséquences sur les codts mais aussi sur le mesakmployés présents au travail ; la
démotivation des collegues a cause de la surctdegdaches et de travail supplémentaire

pour combiner le vide.

L’absentéisme constitue donc une problématiquéeuma pour les services des
Ressources Humaines. Mettre en place des actionsctiices devient vital pour leur santé

financiére, leur bon fonctionnement et la qualiiésdrvice rendu.

2 MONNEUSE Denis, I'absentéisme au trayaiflition, Afnor, Saint-Denis, 2009, p.36.

13 MANON Albert, « Absentéisme au travail : 'abseatée comme moyen de rétablir 'équité au travai diniquités
percues », en gestion des organisatians/ersité de Québec, juillet, 2005, p.4.

14 CHAUPAIN-GUILLOT Sabine et GUILLOT Olivier, « leséderminants individuels de 'absentéisme au trawaikco,
623.0419, 2011, p.420.
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En outre, on dit souvent dans notre pays quedestibnnaires, employés de I'Etat,
sont davantage absents que les salariés danstéarspdvé, et sont donc moins productifs
dans le travalil.

La démarche engagée s'orientera vers [lanalyse I'dlesentéisme dans un
établissement de caractére public (E.P.H d’Akbou).

De ce fait, dans le présent travail, ctanfenu de ce qui précéde, nous nous
demandons:

* Quelles sont les causes qui incitent les emplpgéamédicaux de I'E.P.H d’Akbou

a s’absenter, plutdt que de se rendre a leur travai
» L’absentéisme au sein ti&.P.H d’Akbou est-il procréé par la maladie ?

 Est-ce que l'absentéisme, au sein tE.P.H d’Akbou, est le produit de

dysfonctionnement de I'organisme?

10
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5- Formulation et discussion des hypothéses

Autant commencer par dire guine hypothese est un énoncé qui prédit une relatio
entre deux ou plusieurs termes et impliquant uniicattion empirique»™. C'est & cela, en

bref, que vise cette contribution.

a) Formulation des hypotheses
C’est par rapport aux questions posées préalableimmnde la formulation de la
problématique que nous proposons des réponsesqihe®provisoires et opérationnelles. Ces

réponses provisoires seront confirmées ou infirna@ess notre expérimentation :

1- La maladie au sein d'E.P.H d’Akbou est un faci’absentéisme au travail.
2- L’absentéisme a I'E.P.H d’Akbou est une réactiomportementale suite a un
dysfonctionnement organisationnel : économiqueyiddel et psychosocial.

b) Discussion des hypotheses
Hypothese 1 :a travers cette hypothese nous voulons analysevéau de corrélation
de la maladie, de I'état de santé des employés ajne des conditions de travail, avec le
phénomeéne d’absentéisme constaté au sein de I'E!RKRou. Pour vérifier cette hypothése,
nous avons introduit plusieurs questions dans éstipnnaire distribué aux salariés. Les dites

question concernent les themes suivants :

 La maladie;
e L’état de santé de I'employé ;
e |e stress;

* Les conditions de travail.

Hypothese 2 :a travers cette deuxieme hypothése, nous voulétesndiner a partir
trois approches (économique, individuelle et psgok@le) la contribution de I'organisme
dans la génération des absences au travailrfia g cette optique I'absence est considérée

comme un moyen individuel d’évitement d’'une sitoatde travail désagréable.

Pour vérifier cette hypothese, nous avons faitnEme chose que pour I'hypothese 1, en

introduisant dans notre questionnaire les indigatsuivants:

15 ANGERS Maurice, op.cit, p.102.

11



Chapitre | Cadre méthodologique

Le salaire ;

La satisfaction au travail ;
e Lesexe;

e L'age;

e L’ancienneté ;

+ La situation matrimoniale

* Enfants en charge ;

* Niveau d’instruction ;

* L’expérience ;

* Le planning horaire ;

* Le trajet domicile-travail ;

* Les qualités du management ;
e La communication ;

* Le climat social ;

* La culture de I'entreprise.

En somme, en voici les hypothéses, qui nous sertvile points de repéres de
notre recherche. Il importe, a présent, de nowsrioger sur les définitions des concepts, dont

'importance n’est guére amoindrie.

12
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6- Définition des concepts

Il est admis, dans toute recherche scientifique, lgudélimitation de la définition
des concepts permet de mieux cerner le sens prid@é dans un travail de recherche un

concept n’est pas seulement une aide pour percevais aussi une facon de concevotf »

Pour notre cas, quelques concepts, présentés soudesnous paraissent

primordiaux.

> L’absentéisme:
L’absentéisme concerne, selon le Petit Rokeld manque d’assiduité a un
travail exigeant la présence en un lieu : composgrtrde celui qui est souvent absenCette
définition présente, selon notre compréhensionx delets : 'absentéisme se percoit sur le

lieu de travail, 'absentéisme suppose une certagmpience’

Plus précisément, selon Madeline Grawitz, I'abgenté,« a I’ origine, qualifie
le comportement des propriétaires terriens résidemtville et absent de leur exploitation.
Avec l'importance prise par la production et le dement, s’applique aux ouvriers de
I'industrie, puis s’étend au fait d’étre absent slen lieu de travail ou de réunion. Considéré
comme un indicateur d’insatisfaction ou de mangliet@&ét, un moyen de rompre une
situation de travail mal supportée : I'absentéisdes ouvriers des députés, des étudiants. A
donné lieu & de nombreuses études de comportemendtivation »>

De fait, 'absentéisme s’exprime comme un manquessiduité di a des causes

objectives (impossible de se rendre a son travaiBubjectives (conduite de refus).

Il apparait donc d’emblée comme un phénoméne iddati Mais si nous
considérons le probléme par rapport a I'entrepils€analyse comme un volant de salariés
qui, a un moment donné, sont absents, sans gaitligterruption reconnue de leur temps de
travail. L'absentéisme possede a la fois un camadtedividuel et social. Individuel, car il
traduit les messages douloureux de la vie quotidiesocialement, puisqu’il est le symptéme

des conditions de travail et I'expression des &satevant ceux-cf’

18 GRAWITZ Madelin, Lexique des sciences socialé8®édition, Dollaz, 2000, p. 15.

17 pBERT Duff, Encyclopédie de la gestion et de managem G.M, édition, Dalloz, 199, Paris, p. 3.
8 GRAWITZ Madeline, Op.cit, p.2.

19 ALAIN Bruno, Dictionnaire d’économie et des sciessecialesédition, Ellipis, 2005, Paris, p. 7.
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= Définition opérationnelle :

L’absentéisme est un phénomeéne social collectiigplique des causes internes
ou externes a l'organisation. Il est nécessair¢udiér ces dernieres pour quantifier leurs

contributions a ce phénoméne dans le but de leireédU’absentéisme, étant considéré
comme nuisible a I'organisation, détériore davaatag conditions de travail.

» Dysfonctionnement:

Selon, Madeline Grawitz, le dysfonctionnement reav@a une « (SOCiO)

perturbation d’un systéme dans lequel les fonctivateignent plus leur fin normale3
= Définition opérationnelle :

Nous considérons donc le dysfonctionnement comme famctionnement
« anormal ». C’est une notion relative qui se pasite a un fonctionnement de référence

considéré comme « normal » qu'il est nécessaidgétiair.

» Dysfonctionnement organisationnet

Qualifié d’anomalies, ceux-ci empéchent 'orgamisatle réaliser ses objectifs et

entrainent des gaspillages. Les dysfonctionnensemtsa I'origine des co(its cacli&s.
= Définition opérationnelle :

Il s’agit d'un manque d’optimisation organisatiotleequi perturbe l'activité et

génere des colts.

»> Travalil :

Le travail, dans le « Lexique des sciences socigles présente comme suit :

« Définition variée, dépendant de la conception’ldemme et de son rapport a la
nature. Recouvrent des types de travaux tres diitér. travail intellectuel, manuel,
etc. En général : activitt humaine plus ou moinsilgé, source d’efforts et de

satisfaction, ordonnée a la production de chosesdesut Notion essentielle du

Marxisme : principe de transformation de 'lhommelaaature. Distingue le travail

20 GRAWITZ Madelin, op.cit, p.137.
21 SILEM Ahmed, MARTINET Alain-Charles, Lexique desiion et de manageme®&me édition, Dunod, Paris, 2009, p.36.
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concret (le travail d’'usage) du travail abstraitafeur d’échange qui détermine le
prix), le travail simple, du travail complexe®®

Dit autrement, il s’agit d« une activitt humaine manuelle ou intellectuelle

destinée & produire des biens et des servicés »

En fait, pour faire couri Le travail est formé d’un ensemble d’activitéaliggs
individuellement ou collectivement en vue d’obtamr résultat utile, en regle générale le
travail est une activité rémunérée, il est doncessaire de distinguer le travail domestique,
le travail salarié et le travail non salarié, la hae de travail peut étre manuelle ou

intellectuelle...etc. $?
= Définition opérationnelle :

Pour notre recherche, nous précisons que nousedeops comme un ensemble

d’activités, de taches et de responsabilités ceasfééune personne contre rémunération.

» Salaire:
Le salaire est unesomme d’argent payable réguliéerement par I'employa la

personne qu'il emploie %.
= Définition opérationnelle :

Nous considérons le concept comme une rémunérdtiore personne par son

employeur suite a I'exécution d’un travail ou demsemble de taches et de projets.

> Maladie :

Celle-ci est une«altération trouble de l'organisme. Maladie sexeatient
transmissible (M.S.T) Maladie mentale, psychose- nhaladie : I'état des organismes
malades ; les maladies en générale$ ».

22 GRAWITZ Madeline, op.cit, p.407.

Z BIALLES et autres, dictionnaire d’économédition, foucher, 1996, p.594.

2"MAHE Henri de Boisllanadelle, dictionnaire de gestiédition économica, Paris, 1998, p.455.
% |E ROBERT dictionnaire de franca®)05, paris, p.384.

28 |bid. p.257.
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= Définition opérationnelle :

Il s’agit d’'une situation affectant I'état de samtéine personne et ses capacités
physiques et/ou intellectuelles, réduisant ou sSopgrt ses aptitudes a exercer une activité

personnelle ou professionnelle.

> Santé:

La santé est un état de complet bien-étre physigeatal et social, et ne consiste
pas seulement en une absence de maladie ou ditéfilma citation bibliographique de cette
définition est la suivante : Préambule a la Comtstin de I'Organisation mondiale de la Santé,
tel qu'adopté par la Conférence internationalelausanté, New York, 19 juin -22 juillet
1946; signé le 22 juillet 1946 par les représestdrt61 Etats’

= Définition opérationnelle :

Pour notre cas, c’est un état physique ou psychgialeal qui conditionne le

fonctionnement d’un individu et affecte ses capacit

» Employé:

L’employé est urn salarié non cadre qui effectue un travail non mamu@
= Définition opérationnelle :

Pour nous, 'employé est une personne qui exer@nsaemble d’activités précises

et réguliéres contre remunération.

7- Méthodologie de recherche

a) La méthode utilisée
Aprés avoir établi la problématique de la recheyetous passons au choix de la
méthode «une fois le probléme est formulé de maniére pr&oise les données requises |l
faut choisir les méthodes qui servirons a recudis informations »°

27 Actes officiels de I'Organisation mondiale de &énf®, n°2, p. 100, et entré en vigueur le 7 8@4I8.
28| E ROBERT, op.cit, p.384.
2 COOK, W et autres, Les méthodes de recherche ences socialegdition Hrwlutee, Québec, 1997, p.103.
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Selon Madeleine Grawitz¢ la méthode est constituée de lI'ensemble des
opérations intellectuelles par lesquelles une gisoe cherche a atteindre les vérités gu’elle

poursuit, les démontre les vérifie.

Pour mener a bien notre recherche, nous avonspoptéla méthode quantitative
descriptive analytique, jugée plus la adéquate poigux rendre compte des causes qui

conduisent les employés au sein d’E.P.H d’Akbos’dbsenter de leur travail.

La meéthode quantitative, selon Maurice ANGER& est un ensemble de
procédures qui visent d’abord a mesurer le phéna@miiétude. Les mesures peuvent étre
ordinaires du genre (plus grand ou plus petit qu®),numérique avec usage de calculs. La
plus part des recherches en sciences humaineseautilia mesure, il en est ainsi quand on fait
usage d’indices, de taux, de moyennes, ou plusrgéngent doutils que fournit la

statistique »*

b) Les techniques appliquées :
Toute recherche doit étre a caractere scientifieueomporter I'utilisation des
procédés opératoires rigoureux susceptible d’giptiqué dans la réalité que I'on appelle la
technique. Dans notre travail nous avons utilisssipurs technigues dont le questionnaire est

la technique principale :
» L["entretien:

L’entretien « est une démarche préparée qui s’inscrit dans um plie@ établi et
qui obéit a des réegles relativement précises pouiage si peu aux exigences d’objectivité et
de rigueur & la méthode scientifiqué?

Pour que nous puissions vérifier la fiabilité ddrachéme sur le terrain choisi
ainsi que proposer des questions provisoires aguestion de départ, nous avons procédé a

I'utilisation des entretiens a réponses libres dgguersonnel administratif.

30 GRAWITZ Madelein, op.cit, p.351.
31 ANGERS, Maurice, op.cit, p.60.
32 BEL BAYLE Jean-Louis, initiation aux méthodes delesces socialesdition harmattan, Paris, 2000, p.47.
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= Observation :

L’observation, «cest une technique directe d’investigation sciéqié qui
permet d’observer un groupe de facon non direqiiver faire habituellement un préléevement

qualitatif en vue de comprendre les attitudes staEmportement.3s

Cette technique nous a permis tautomg de notre enquéte d’observer le
mouvement et I'organisation du personnel paramédiciE.P.H d’Akbou pendant son

travail quotidien.
» Le questionnaire :

La méthode quantitative impose ['utilisation de sfiennaires pour analyser le

phénomene d’absentéisme au travail.

Le questionnaire est défini comme une interrogation globale, composée d’'un
ensemble de question posées & des interlocutdexdieanés »* Il a pour objectif de vérifier
jusqu'a guel point les résultats sont généralisableest de type administré, c'est-a-dire que
I'enquéteur distribue le questionnaire a I'enquiér répondre librement aux questions la ou
les questions ouvertes ont été posées invitangliété a préciser sa réponse ou a donner des
éclaircissements, des questions fermées en réposai par un « Oui » ou « Non », soit par
des questions a choix multiples, auxquelles le ndpont aura a choisir entre plusieurs
éléments en laissant constamment la possibilitépausonnels de donner leurs appréciations
ou d'autre réponses possibles. Notre questionra@rgient 32 questions classées en cing
axes :

 Identification des enquétés ;

» Larelation entre I'absentéisme au travail et laladie ;

» La relation entre I'absentéisme au travail et lgseats économiques ;
» La relation entre I'absentéisme au travail et lgseats individuels ;

» La relation entre 'absentéisme au travail et lgseats psychosociaux.

33 ANGERS Maurice, op.cit, p.130.
3 BOUVRANT S, et autres, communication et santé #omsociale, édition, Nathan, Paris, 2000, p.27.
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Controle du questionnaire: apres la collecte des questionnaires, nous avongegl
vérifier a chaque reprise, pour controler la cohéeedes réponses, numeéroter les documents
d’enquéte, relever les documents incomplets ehatéisser les documents restants pour faire

I'objet de dépouillement et d’étude.

Dépouillement: le traitement des résultats et la mise en forme idformations ont été
réalisés manuellement a l'aide d’'un tableur, endiutil de traitement de texte. Nous avons
procédé a la saisie des données contenues dagadssonnaires, puis le traitement de ces

derniéres qui a abouti aux différents résultats otme de tableaux simples et croisés.

Pour mettre en évidence les informationsrms par I'étude, nous avons utilisé deux
formes de tableaux dans le dépouillement, a savoir
- La méthode de tri vectoriel (tri plat) : établir istribution des fréequences pour toutes
les variables sous formes de tableaux. Nous avaltulé dans chaque tableau, le
nombre de réponses obtenu pour chaque question.
- La méthode de tri matriciel (tri croisé) : pour rntren I'influence d’une variable sur une
autre, nous avons procédé a une tabulation crqiséea nous permettre surtout de faire

des croisements entre variable en fonction dedidjfixe.

c) Echantillon :

L’échantillonnage
Le choix de I'échantillon est lié a I'objectif digle et aux variables de nos hypotheses.

Selon Madeleine Grawitz : 4 désigne un ensemble dont les éléments sontishois
parce qu'ils possédent tous une méme propriét@'ds gont de méme natuse *

Parmi les différentes catégories des employéseau de 'E.P.H d’Akbou on a
choisi celle des paramédicaux qui compte 241 paen

Dans notre échantillon cible il existe quatre soatggories qui sont :

Infirmiers spécialisés ;

Infirmiers de la santé publique ;

Infirmiers brevetés ;

Aides soignants.

% Madeleine, Grawitz, op.cit, p.876.
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Comme méthode adéquate avec notre échantillora atilisé un échantillonnage
accidentel qui est celui des échantillonnages non probabilistescpmprend le moins de

contraintes dans la sélection des élémexits.

d) Lieu et période d’enquéte:

L’E.P.H d’Akbou est le lieu de notre enquéte qessdéroulée du5/ 02/2013
au15/04/2013.

7- Les difficultés rencontrées :

Chaque recherche scientifique est susceptibleed@nfronté a des difficultés d’ordres
différents, tant sur le plan de la théorie: commanlanque d’ouvrages, que sur le plan du
terrain: comme la difficulté de trouvé un lieu dage. En effet, nous avons rencontré

plusieurs obstacles parmi lesquels, nous citerons

* Absence des ressources bibliographiques concemwrg theme, aucun document au
niveau de la bibliothéque centrale de l'universig2Bejaia qui traite ce phénomene de
facon intégrale.

» L’absence de la documentation et de statistiqaessein de I'E.P.H d’Akbou concernant
notre theme.

« Ladifficulté dans la distribution de questionnaaiasi que sa collecte.

* La négligence de notre questionnaire par un nonmogortant des enquétés ; nous
n'avons récupéreé que 62 questionnaires sur leslisBtbues.

» Le traitement des données a la main, chose quiclurie travail laborieux.

» Ladurée de stage, qui est jugée trop courte payuéter.

% ANGERS Maurice, op.cit, p. 236.

20



Chapitre Il
Cadre theorigue



Chapitre Il le cadre théorique

Avant propos

Ce présent chapitre est consacré a la théoriette recherche, dont nous trouvons
deux sections différentes, la premiére est cogsagour un ensemble de généralités de
I'absentéisme : définition de I'absentéisme ,Heix lexical pour présenter les absences dans
I'entreprise, les principales composantes de l'at&seme au travail, les indicateurs de
mesures et enfin, le nouveau regard sur I'absenétau travail. Cette section a comme but
d’enrichir notre cadre théorique et de clarifieawiintage la deuxiéme section qui s'articule
sur les origines de lI'absentéisme au travail ; efieconstituée de différentes approches dont
nous trouvons l'approche médicale, économiquayiihdelle et psychosociale, et en dernier

lieu, nous trouvons quelques moyens d’'interventio

Section 1 : Généralités sur 'absentéisme au travai

1- Définition de I'absentéisme
Avant d’entamer tout travail d’explication, il nowspparait primordial de définir
I'absence au travail, et par extension I'absentéis@®r, notre premier constat est qu’'apres
divers lecteurs de revues, livres et articlesxiste une multitude de définitions .En d’autres
mots, il y a absence de définition universelle.loBdeurs statuts, leurs motivations, les
auteurs en présentent une définition différente, goe symbolise bien la difficulté a
appréhender la problématique de I'absentéisme.

Toutefois des caractéristigues communes se dégdgsrarticles de recherches, et des
ecrits de ceux et celles qui proposent une démittonceptuelle de l'absentéisme. Ces
caractéristiques démontrent que le concept desdisiéisme au travail repose sur deux
éléments : 'absentéisme est un phénoméne mesusdhl s’explique par la combinaison de

plusieurs causes.
Entres autres, nous retrouvons les définitionsasues :

L’'absentéisme signifie le non présence au travaie diminution plus au moins
volontaire de la part de I'individu de son tempsraeail 3’
Pour Dimitri Weissl'absentéisme exprime un jugement de valeur, us awral :

I'absentéiste est celui qui se soustrait d’'un degui abandonne une tache.

3 PERETTI Jean-Marie, Gestion ressources huma##i&8éd, Vuibert, 2005, p. 176.
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Pour Thévenet, l'absentéisme au travail, terme rinatation péjorative, constitue

l'indice d'une situation pathologigdf.

Encore pour Dimitri WEISS le voie commeune maladie des sociétés industrielles
avancées d’Europe», « un fléau économique et lsocia

MARTOCCHIO et JIMENO le définissent ainsi L{absentéisme est la non présence
physique d’un individu a un endroit et & un mondonné alors on attend de lui qu'il soit la
».39

Pour Marley le considérer comme un barometre tres fidele des dysfonctionnements

d’'une institution et de la qualité des conditiorestrhvail ».*°

« Parmi les indicateurs du codt du travail, I'abs@&sme est de plus en plus observé et
suivi. Il est considéré comme un indicateur du atireocial et un sujet déterminant dans

I'évaluation de la bonne santé d’une organisatiott »

A coté de ces multiples définitions, I'absentéisanaussi plusieurs choix lexicaux, il
est différent aux yeux des distincts acteurs detiéprise. C’est ce que nous allons voir a

présent :

2- Choix lexical de substitution de terme absentéisme

La notion « d'absentéisme » est le plus souvetiség par les employeurs et les
services de Ressources humaines, ainsi que pastaations.

Selon Manon ALBERT, elle est beaucoup moins ugligér les autres catégories
d’individus. En Effet, dans le secteur médical (ew@d, médecin du travail, assistante
sociale), ceux-ci utilisent davantage les motsrétarde travail » ou « arréts maladie ». Les
salariés, quant a eux, parlent de « congé maladiexcluant totalement la connotation
négative, voire péjorative de « I'absentéisnié ».

En autre, a coté de I' « absentéisme » en trouwatids expressions. Certaines

entreprises parlent d’ « indisponibilité » au tigvde peur d’effaroucher les représentants du

38 BENRAISS Laila, L’'absentéisme : « phénomene a &terts» _cas des entreprises Marocaimé$53,Aolt, 1999, p 2.

% CHARLOTTE Antoine «L'absentéisme dans les entreprises publiques >demsollectivités territoriales université de
Reims, 2009-2010, pp. 11-12.

40 RANDON Sophieet al, p. 133.

“LALMA, 2012, le taux d’absentéisme dans les entsegrau plus bas depuis 5 aBsmmuniqué de presse, Gennevilliers,
le 04 Septembre 2012.

42 CHARLLOTE Antoine op.cit, pp.12-13.
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personnel avec un terme négatif. D’autres parlergldns pour accroitre le « présentéisme »
ou I' « assiduité » du personnel. En entend awmsois parler de « politigue de chaise vide »
ou d’ « abandon de poste » quand le salarié désseEment son espace de travail sans
justification.

Mais I'absentéisme est le terme le plus parlaigquiil évoque directement la notion
d’absence.

Comme il a été déja signalé auparavant I'absenegiam travail et un phénomene

mesurable, pour effectuer cette opération il faabord connaitre ces principales composants

3- Les principales composantes de I'absentéisme

* les accidents de travail ;

* les accidents de trajet ;

* les maladies professionnelles ;

* les arréts maladie ;

* les congés maternité ;

* les congés autorisés ou les événements familiaargés paternité, congés de naissance,
mariage, deuil, déménagement, congés pour enfaltgles... ;

* lesgreves;

« les retards et les absences non justiffées

Ainsi défini, 'absentéisme peut étre mesuré dewwnt, il s'agit donc davantage d’un
indicateur que d’un conceft.

A linstar des nombreuses définitions possible’dledentéisme, il existe plusieurs fagcons
de mesurer ce phénomeéne au milieu de travail, nous limiterons toutefois a présenter les

indicateurs les plus couramment utilisés.

43 MONNEUSE Denis, op.cit, p.2
44 Randon Sophie et al, op.cit, p.136.
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4- Des indicateurs de mesure

L’indicateur le plus utilisé par les entreprisest &in taux de durée (temps
d’absence/temps normalement travailler). Il n'ess ptonnant de rencontrer, méme dans les
grandes entreprises, ce seul taux comme mesureéalgentéisme, car il représente le
minimum obligatoire que doit fournir I'entreprisarts son bilan social.

On retient aussi la frequence d’absence (le nomlatesence sur une période donnée)
et la durée d’absence (le nombre de jours d’absaha&nt une période donnée)

L'intérét de choix entre fréquence et durée (aux)taest important. Une durée
d’absence révele un écart par rapport a une nolenerps de travail- qui est tres souvent a
la base du contréle de I'activité (notion de rendetnde standard d’heures de main-d’ceuvre
directe, etc.).

Cependant, une méme durée d’absence peut cacheomesrtements d’absentéisme
tres divers selon leurs fréquences : une persoeng §re absente pour une grippe, une
quinzaine de jours, ou peut s’absenter six foissdannée pour la méme durée. Le cout
globale de I'absence, évoqué sera plus loin, desafprt dans le second cas de fait des couts
fixes liés a chaque absence (enregistrement étrirant de I'absence, baisse de rendement
liée au nouveau titulaires de poste) ; de plusgaitequ’un individu se sente la possibilité de
multiplier des absences de courtes durée est téuéldes perceptions qu’ont les agents de ce
qui est possible ou de ce qui ne 'est pas .

Les indicateurs communément retenus fournissentc dome information non
redondante.

Il est méme des cas ou la fréquence est incobtestant le meilleurs indicateur : en
particulier pour les catégories d’absence domhpbtude est faible, c’est-a-dire toutes les
opportunités d'absence dégagées par la conventitlective, comme les événements
familiaux ou personnels. Pour ces causes d'abselesepurs autorises son de l'ordre de un
ou deux et la fréquence, tres liées a la durée damss, devient un indicateur pertinent de
ce que les agents percoivent comme opportunitéssaide ou non.

Pour D.Weiss, les indicateurs minimaux dont do#ipdser la gestion de personnel
pour appréhender le phénoméne de I'absentéismasarambre de quatre:

%> PERETTI Jean-Marie, op.cit, p. 176.

25



Chapitre Il le cadre théorique

Heures d’absences

Taux de gravité (intensité)
Heures normalement travaillées

5 iz Heures d’absences
Abstentéisme par salarié

Nombre de salariés

Heures d’absentéisme
Durée moyenne d’'abstentéisme

Nombre d’absences

Nombre d’absences
Indice de fréquence

Nombre de salariés

-Les indicateurs de mesure d’absence- « Figure 1 »

Calculer les divers taux de I'absentéisme, perraatedfaire une idée de 'ampleur des
absences dans I'entreprise, et de la part de la-aire touchée.

Il apparait cependant difficile de comparer lesxtarovenant des différentes études,
car méme si elles utilisent les formules de calalgatique, il reste a savoir si leur définition
de l'absentéisme est la semblable c'est-a-dinge Igs causes influencant I'individu a

s'absenter seraient différentes selon la mesutalgence'®

5- Un nouveau regard sur I'absentéisme

Mesurer l'absentéisme est difficile et nécessaMiais cela ne constitue qu’une
premiere étape. Il convient dans un second tengsat/ser le phénomene. C’est ainsi que le
taux d’absentéisme global parait inadapté, tropgieo : il faut classifier les absences en
différents types d’absentéisme.

a) La différence entre I'absence et I'absentéisme

Tout d’abord, il est utile de distinguer les tesna« absence » et d'« absentéisme »

L'absence: correspond a un phénomene individuel, la nosgrée physique a son
poste d’'un salarié, figurant a I'effectif, duraes|horaires de travail prévus. [...], la notion
d’absence n’est pas nécessairement négative : hsenee peut étre autorisée ou motivée

(journée de formation, congeés...).

% PERETTI Jean-Marie, op.cit, p. 177.

26



Chapitre Il le cadre théorique

L’absentéisme: lui, désigne un phénomene collectif (le faitilqy a régulierement
des absents a leur poste de travail) et une teedamain comportement considéré comme
contraire a une attente sociale (le salarié dedtadt présent a tel endroit a telle heure, or il
n'est pas la). Il exprime un jugement de valeurauis moral: c’est I'idée de se soustraire a
un devoir, d’'abandonner sa tache. [...] En effet,sdBnsens commun, l'absentéisme est
nécessairement négatif puisqu’il correspond a imserece non autorisée (une non-application
des regles, des procédures, des engagements toeigsac) ou alors a une absence autorisée,
mais ayant un impact jugé nuisible a la performased’ entreprise. C’est ainsi qu’apparait
toute la différence entre un congé maladie et utngédormation : le premier freine I'activité
tandis que le second est un investissement pourigrecles résultats.

La terminologie utilisée n’est donc pas tout a fetitre. Parler de « taux d’absence »
est moins péjoratif (et moins courant) que de palde« taux d’absentéisme ».

Il N'en demeure pas moins que I'absentéisme peutas@fester au travers de réalités
extrémement différentes. C’est pourquoi il est séae de proposer un autre regard sur

I'absentéisme que la simple agrégation des éléncentptabilisés dans le bilan soclal.

b) Les cing formes de I'absentéisme:

Il existe diverses manieres de classifier les atesen suivant la durée, la cause, la
prévisibilité, le colt, le mode d’indemnisation... r@éns raisonnent aussi en termes de
validité des absences : I'absentéisme est blasqudl n'y a aucun doute sur I'incapacité de
travail du salarié en arrét maladie, gris lorsqEgt difficile d’évaluer extérieurement
l'incapacité exprimée et noir quand il s’agit d'abus manifeste.

La classification selon l'intentionnalité des aote semble la plus pertinente pour
décrire la nature des absences, dans la mesureti@ugille de lecture permet de juger du
niveau plus ou moins pathologique de lI'absentéipmar une organisation donnée. Ainsi,

cing grands types d’absentéisme peuvent étre gigim*®

1. L’absentéisme « normal »

Alors que lI'absentéisme était un terme défavorablest paradoxal d’avancer l'idée
gue celui-ci puisse, dans certains cas, étre northa agit, ici, de souligner le danger
consistant a adopter une position extrémiste, -deafite a considérer toute absence, toutes
causes confondues, comme anormale au sens d’um@ndévpathologique. Cette posture

conduit immanquablement a culpabiliser I'absent de neébasen bonne santé, par exemple,

* MONNEUSE Denis, op.cit, p.7.
* |bid, p.8.
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donc de ne pas étre opérationnel pour son emplofder est tout d’abord critiquable d’'un
point de vue éthique, mais aussi d’'un point destrietement instrumental : la culpabilisation
est un sentiment négatif, donc potentiellementtdédépour la santé des salariés. Autrement
dit, cette posture risque surtout de se révéletregroductive. Il existe ainsi une forme

d’absentéisme « normal » et ce, & plusieurs titfes
* Il existe un absentéisme irréductible

Il existe tout d’abord une part incompressible 'dbdentéisme, liée a des dispositions
légales : les repos compensateurs, les congés @acice de mandats (délégués du
personnel, délégués syndicaux, €lus du comité m¥pnse...). Par conséquent, on peut
qualifier d'« absentéisme normal », I'absentéisroatde taux est supportable, c’est-a-dire
situé dans la moyenne acceptable pour I'entreprise

« || existe un absentéisme autorisé

Dans chaque entreprise, I'absentéisme est lié #&@positions conventionnelles en
vigueur. Au-dela des dispositions prévues parilecttaque entreprise est libre d’octroyer des
« conges autorisés » supplémentaires, comme des gox parents d’enfants malades, par
exemple.

Chaque pays (par sa législation), mais aussi chiaprehe et chaque entreprise (par

leurs accords collectifsy

« || existe un absentéisme utile

Suivre une formation peut étre considéré commealnsence de son poste de travail,
mais il ne vient a I'idée de personne (ou presgedn considérer comme une absence inutile.
Par ailleurs, de nombreuses études universitags®dtrent les bienfaits des jours de repos :
ils permettent de récupérer, aussi bien sur le plantal que sur le plan physique, d’étre plus
créatif et, par ricochet, de se sentir plus heusutravail*

2. L’absentéisme «moral»
L’absentéisme moral s’apparente a du présentéisasifp qualifié aussi de

présentéisme contemplatif ou d’absentéisme intdfrrgagit, ici, du cas de salariés présents

4 MONNEUSE Denis, op.cit,p.8.
%0 |bid,p.9.
*1 |bid,p.10.
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physiquement & leur poste de travail, mais abseetstalement dans la mesure ou ils sont
inactifs ou bien effectuent des taches pour leigrét personnel. C’est typiguement I'exemple

du salarié qui réserve ses vacances sur Interpaisigon poste de travalil.

3. L’absentéisme « subi »

L’absentéisme subi consiste en I'absence d’un igal@ntre son gré ou pour des
motifs extérieurs a I'entreprise. Les raisons peatnégre multiples : un congé maternité, un
accident de travail, une gastro-entérite, une grée® transports... Autrement dit, I'état
pathologique ou l'incapacité du salarié a étre gmése préte a aucune contestation. Cela ne
signifie pas, pour autant, qu’une entreprise n‘euae prise dessus. Il est évident que le fait
de ne recruter que des hommes ou alors que desefendfnn certain age entrainera

automatiquement une chute des congés matéfmité.

4. L'absentéisme « choisi »

Il s’agit d’absences délibérées de la part degigaleou alors pour des motifs relevant
de la mauvaise foi. C’est typiquement le cas d'mpleyé qui s’absente quelques heures de
son bureau pour assister a une séance de cinémiarogelui d’'une personne demandant a
son médecin traitant de lui fournir complaisammant arrét de travail, afin de finir de
construire sa maison. Au-dela des abus manifedtstreprise n’est pas, la encore,
totalement impuissante face a ce type d’absences. derniéres sont souvent liées a un

sentiment d’injustice, d’absence de reconnaissance.

5. L’'absentéisme « contraint»

Il consiste en des absences évitables, choisies cmitraintes par un salarié, donc
plus ou moins a contrecceur. C’est le cas, par ebegr@ parents dont un enfant est malade et
qui ne viennent pas au travail, afin de s’occupelud

Les contraintes du salarié ne sont pas nécessaitama&uement personnelles. Cet
arbitrage peut aussi bien reposer sur des cordgmilides a l'entreprise : de mauvaises

conditions de travail, une cadence trop élevée...

» Absentéisme, maladie et volonté
Les arréts maladie représentent la premiere cadabseahce. Ce sont aussi les arréts

les plus variables a court terme et les plus «astables », donc les plus compressibles par

52 MONNEUSE Denis, op.cit, p.11.
%3 |bid, p.12.
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des actions mises en place par le management. @k esmore les plus sensibles «
politiquement »

D’aprés la typologie présentée, un arrét maladigt pessi bien correspondre a de
I'absentéisme subi ou choisi qu’a de I'absentéisomraint. En effet, la pathologie peut-étre
réelle (absentéisme subi), simulée (absentéismisizhou bien dans une zone relativement
floue entre ces deux pbles (absentéisme contr&et)x-ci sont d’ailleurs mouvants, suivant
le type de poste occupé. Un léger mal de gorgeaimaimt une absence relevera de
I'absentéisme subi pour le chanteur, mais de l'atéseme choisi pour I'éboueur.

Bien entendu, cette typologie est un idéal type,sans ou les traits de chaque
catégorie ont été forcés. Elle sert de grille dtulee. Mais la nature de I'absentéisme n’est pas
toujours aussi évidente a repérer dans la réditést aux managers de proximité et aux
acteurs RH de la déceler derriere chaque arréhasaaue le motif tient évidemment du
secret meédical.

L’introduction de la notion d’absentéisme contraii@nt, en tout cas, s'insérer dans la
vision binaire, simpliste, mais largement partagéme dichotomie présidant aux absences
entre les volontaires et les involontaires. Orélalité est autrement plus complexe. En effet,
si derriére I'absentéisme se trouve immanquabletaeqtiestion de la volonté, celle-ci est a
travailler. Les chercheurs en gestion rangent saugette derniere sous le vocable de la
motivation au travail. Des lors, dans cette perspecl’absentéisme se joue entre la capacité
physique a étre présent au travail (approche mi&dljda capacité matérielle de s’y rendre et

la motivation & étre présent (approche gestionpdire

c) Codts de I'absentéisme

L’absentéisme en milieu de travail peut avoir ddfets néfastes sur la santé

économique des différents acteurs.

* Coits au niveau des acteurs économiques
L'absence au travail d'un employé engendre inélémmlent des codts directs et

indirects tant au niveau de 'individu que de I'doygur, et méme au niveau de la société.

 Au niveau de I'individu

L’absentéisme peut conduire a une perte de sagdaurele travailleur.

% MONNEUSE Denis, op.cit. p.13.
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* Au niveau de I'employeur

Les absences planifiées ou prévues, a I'exempleaegés annuels semblent ne pas
avoir un impact réel sur la santé économique dgdoisation.

En revanche, les absences imprévues occasionrerdesn pertes monétaires
importantes pour les entreprises.

Parmi les codts directs imputés a I'employeur fsrskence de I'employé, on trouve :
le salaire payé a 'employé absent, les indemrd&snaladie et le paiement des avantages
sociaux (assurances, pension, vacances), le teupptmentaire payé au remplacant, le codt
de recrutement, de sélection et de formation duplagant, et les frais engendrés par
I'obligation de maintenir un surplus de personr@lipfaire face aux problemes posés par les
absences.

Parmi les codts indirects, on trouve des pertushatiou méme des fermetures de
sections, la baisse de la productivité due au dai les autres travailleurs sont moins
expérimentés ou fatigués, la faible qualité du piodi I'équipe de remplacement n’est pas
suffisamment compétente, la perte de la clienteleasson des services de moindre qualité et
du non respect des délais, l'insatisfaction et éeomtentement parmi les autres employés qui
voient la charge de travail augmenter a causeatbsdhce de leurs collégues, et le temps
utilisé dans la gestion des horaires de travas, amseils de discipline et des contrdles dans

la qualité de travail des substitdts.

* Au niveau de la société
L’absentéisme n’est pas seulement un colt pouengsioyeurs, il est aussi pour la

société a travers la charge pour I'Etat en tanemployeur et le colt du systeme de
protection socialé®

%S TCHUINGUEM Giséle, op.cit, pp.26-27.
¢ MONNEUSE Denis, op.cit, p.37.
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Section 2: les origines de l'absentéisme au travaet moyens
d’interventions

|. Les origines de I'absentéisme au travail :

1- Approche médicale

Les liens complexes et contradictoires de travaite la santé constituent depuis
longtemps un enjeu majeur de la vie sociale etahctfonnement des entreprises, [...].
Plusieurs traits de I'évolution des modes de prtidaocont considérés comme des facteurs de
fragilisation de la santé dans la situation dedilapar le mouvement d’intensification du
travail qu’elles introduisent: production «en xfliendus » ou «en juste a temps »;
développement de la sous-traitance ; flexibiligatae la main d'oeuvre. Ces évolutions
s’'accompagnent de troubles multiples qui vont dmbreuses affections péri-articulateurs
liées au travail répétitif jusqu'a de multipleshmdogies associées au stress professiotinel.

Du point de vue médical, 'absentéisme est aussdeltat d’'une dégradation de I'état
de santé du salari& C'est-a-dire que les absences au travail peutenténsidérées comme
un indicateur général de I'état de santé. C'ess @pécifiquement le cas des absences de
longue durée car plus I'absence est de longue dptée elle est étroitement liée a une
dégradation de I'état de santé. Dans ce cadrealyss I'absentéisme est interprété comme

un indicateur direct de la santé au travail desriga>®

1-1- La maladie une notion a précisé :

La maladie est l'incapacité de faire face a ceemiexigences, ce qui ne signifie pas,
pour autant, qu’elle est totalement déconnectda gsyché.

« Le corps a besoin de soupapes de sécurité, estléalie est une soupape de sécurité
pour beaucoup de gens». [...] Mieux vaut un arrét paticipation, plutét qu’un
effondrement a la suite de signaux d’'alerte igno@ésst donc en partie au salarie de décider
si la maladie est suffisamment handicapante paitinger son absence au non. D’autant que
l'arrét de travail a linstar du médicament, rewéte dimension affective et symbolique

importante.

" FICHER Gustave-Nicola, Traité de psychologie deafaté édition. Dunod, Paris, 2002, p. 466-467.
%8 RANDON Sophieet al, Op.cit, p. 136
%9 |bid. p.138.
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Parfois, le simple fait que le médecin signe I'aaféne du réconfort : le patient se
sent écouté, compris, sa souffrance est reconiug...

Aujourd’hui, il ne fait donc plus de doute que &n& physique et santé Montale sont
liées. Par suite, en comprend que la légitimitéadesence et, surtout, son origine précise sont
difficilement objectivables, la charge de travaigcrite ou réelle est relativement mesurable.
La charge mentale, elle, ainsi que la charge stibgele sont moins

1-2- L’arrét maladie s’inscrit dans une histoire :

Méme pour le personnel de santé, l'origine de l#adia est difficile a discerner car
'arrét s’inscrit dans une histoire : une histole vie personnelle, une histoire de vie
professionnelle, mais aussi une histoire collectredle de collectif de travail

En effet, nous ne sommes pas égaux par rapport@uixaintes de travail et sur la
maniere dont nous les vivons. Des conditions datr&dentiques auront des effets divers sur
I'ensemble des salaries. Les répercutions sondegmbur certains, pour d'autres elles operent
un effritement graduel de la santé, peu visiblgyies un sérieux coup d’arrét

Par suite le diagnostique médical est mal ais8 sjenptdmes et les syndromes ne
sont pas toujours visibles. Pour un mal de dosgegample, les facteurs a l'origine ne sont
pas uniquement physique et identifiable directemént] les techniqgues médicales ne
suffisent pas nécessairement pour déceler ce qnawe I'arrét de travail. Comment mesurer

la douleur d’'un mal de dos par exemple ?

1-3- L’arrét comme indicateur de la santé au travail :

Le fait d’'interroger la notion de maladie ne séppas celle-ci de management. Au
contraire, il s’agit de revenir a son fondementmhnagement : agir sur le comportement de la
main-d’ceuvre pour créer de la performance

Face a l'arrét de travail, c’est donc aux encaddanproximité et aux acteurs RH de
percer l'origine de I'absence des salaries, sachiaat pour corser le tout, le motif releve

évidemment ...du secret médic¥l !

L’employeur doit pour sa part prendre les mesugessaires pour protéger la santé

et assurer la sécurité et I'intégrité physique dmawailleur, il ne s’agit pas d’une question de

6 MONNEUSE Denis, op.cit, pp.63-74
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principe de civisme, mais bien d’'un devoir de pcotn. Il reléve donc de toute I'équipe de
direction de prendre en charge la gestion de l&ssrde la sécurité.

1-4- Le lien entre le travail et la santé :

Dans la mesure ou la santé des salaries déperattange leur travail, activité qui les
occupe une bonne partie de la journée pendantdes tiers de I'année, I'entreprise peut
difficilement se dédouanée de toute responsabMudgré le fatalisme, souvent exprimé par
les managers face aux soucis de santé de leuabaoddteurs, I'existence d’un lien entre
travail et santé est désormais manifeste : I'esppérde vie, par exemple, varie directement en
fonction des professions exercées et des catégmigsprofessionnelles d’appartenance.

La médiatisation autour de stress permis d’afflasrétudes décrivent ses effets et la
santé. Il joue directement sur les absences detecodurée sans, toutefois affecter
nécessairement la santé. Pour les absences de meowtnlongue durées, la santé et
particulierement la perception de celle-ci, intentidans I'enchainement causal entre le stress
et 'absence.

Des enquétes, de plus en plus nombreuses morggerégercussions, méme indirecte,
de la situation de travail sur la santé des treawais. Autrement dit, il n’est pas toujours aisé
de distinguer ce qui reléve de la vie professioehek qui tient de la sphere personnelle

En effet, le déroulement de la chaine causale endbig, en évidence les interrelations
entre ces deux, domaines. D'oul la difficulté & repée fait générateur de la malafe.

Les absents créent de nombreux dés#qu au sein de leur entreprise. Les deux
premiers effets visibles sont l'augmentation declearge de travail et un déficit de
compétences. Ceci oblige sauvent les travailleuésemts & augmenter leur cadence, le
nombre d’heures travaillée, et a se former a develtas taches. Ce surcroit de travail se

répercute sur leur santé.

La fatigue entraine des retards matireu des départs anticipés. Elle peut également

engendrer des accidents ou de dépresSfons.

1-5- Les effets indirects de travail sur la santé :

Au-dela des conditions physiques de travail, 'emwnement au sens large joue sur le

bien-étre des salari%.Par exemple, le bruit influence la mémoire (Even€ohen). Il réduit

51 ST-ONGE Sylvie, et autre, Relever les défis dgdstion des ressources humajn8%™ édition, Gaetan morin, Montréal,
2009, p.350.

52 MONNEUSE Denis, Op.cit, pp.63-74

3 MEULMAN Francois, vaincre I'absentéismédition, Dunod, Paris, 2011, p 24.
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la tolérance a la frustration, entraine une plasde irritabilité et des interactions sociales de
moindre qualité, en plus I'exposition au bruit eflien de travail provoque des problémes
cardio-vasculaires chez les travailleu?s.

Le climat social joue, également, directement awganté, du personnel.

La qualité de la relation avec son supérieur seleédtre le facteur le plus significatif
pour prédire la déclaration de douleur.

Par suite, les risques sociaux sont difficiles &umer, d’autant qu’il n’y a guére de
relations de causalité simple et directe entreclactéristiques des situations de travail et
leurs effets sur la santé du personnel.

Il existe, en effet des « combinaisons nocivestseethes facteurs jouant directement
sur la santé physique des salaries et des facjeuasmt sur leur santé mentale qui sont
propices a produire de la souffrance au traval indre malade. Par exemple, la conjugaison
de conditions de travail usantes et d’'un managempante stress est un terreau favorable a
I'absentéisme. L'absence est donc un phénomeénesptial que médical.

A la lueur de ce développement sur la notion diadime, ainsi que de cette réflexion
sur les liens entre la santé et la situation deatkades modeles traditionnels de gestion sont a
revoir

Il est classique d’expliquer I'absence a travemstmodéles, comme lillustre le

schéma ci-dessous :

Modele de I'éventement

Conditions

de travail Modeéle de la décision

Relation
D’empiloi

e

Modele d’adaptation

medéles d’explication de I'absence «figurel »

4 MONNEUSE Denis, op.cit, pp. 63-67.
% FICHER Gustave-Nicola, op.cit, p.496.
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Le modele de I'’éventement appréhebalessence comme une fuite a I'égard de
conditions de travail jugées difficiles : stresalesence de sécurité...le modéle de I'adaptation

explique I'absence par les conséquences de masvagditions de travail sur la santé
Le corps ou I'esprit n'est pas, oast’plus, en phase avec le poste de travail tenu.

Enfin, le modéle de la décision coasidl’absence comme un choix plus au moins
conscient et rationnel lié a la qualité percue de emploi (relation avec ses collegues,
démotivation ...). Cette décision est bien entdi@hiégalement a la perception par le salarie

de ses conditions de travail et de son état dé& s@igurel)

En, réalité les fleches entre ces trois pbles jpdemns les deux sens a la fois. Les
conditions de travail, tout d’abord, dépendent deshnté du salarie. Selon sa condition
physique, notamment. Elles seront, pour lui, plusnmins acceptables et tenables. La relation
d’emploi participe également a la perception desditions de travail. Une cadence élevée
sera plus facilement supportable s'il existe tiess de solidarité entre collégues, par
exemple, et si le contenu de travail jugé inténgssBnfin, comme nous l'avons vu, les
relations au travail jouent aussi sur la santéamatent la santé mentale. D’ou I'interrelation

suivante entre ces trois principales dimensions.

Conditions
de travalil

Relation
d’emploi

-Modele interactifs d’explication de I'absence. « igure 2 »
Pour reprendre les propos d'un expert, « 'expé&eenle nombreuses entreprises
montre que le dossier de santé et de sécuritéadailtiest non seulement gérable, mais que les

entreprises qui le gerent efficacement en retigmerd avantages intéressants au plan

économique et concurrenti€l’»

6 MONNEUSE Denis, op.cit, pp.63-74
7 ST-ONGE Sylvie et autre, op.cit, p351.
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2- Une Co-création de I'entreprise

La question du motif des absences intéresse lesclehes en gestion, tout
particulierement depuis le milieu des années 6@ddiabsentéisme a cru fortement en lien
avec la remise en cause du modele tayloriste @iefor

Deux grands champs d'études se sont ouverts: aigi variables personnelles
expliguant que certains types d’individus serajgns enclins que d’autres a étre absent et
celui de la satisfaction au travail, considéraab$ence comme une forme de retrait. Les
premiers travaux se sont donc focalisés sur ldablas personnelles par le biais d’analyse bi-
variées, occultant en partie le réle de I'orgamigatans la production des absences, ainsi que
la complexité du phénomene.

Depuis, les études multi variées sont devenuesotenag partant essentiellement de
'absentéisme maladie et raisonnant «tout choggde® par ailleurs ». Désormais, trois
grands types d’approche peuvent étre distingues

* |'approche économique ;
* I|'approche individuelle ;

« |'approche organisationnelle et psychosocile.

Comme le souligne Johns ['absentéisme est di @ansemble de facteurs. Il serait
illusoire de rechercher une cause unique expligtiatégralité du phénomer.

2-1- Approche économique : la rationalité de I'absence

Selon Kaiser, les modeles proposés par [approcbhenoéique reposent
essentiellement sur le principe que les forces @oagues créent des incitations, qui affectent
I'ampleur et les schémes observés du phénomérebderitéismé& Cette approche est initiée
par les économistes du travail considére le satamidéme urhomo oeconomicyg'est-a-dire
comme un étre rationnel cherchant a maximiser s$ditélsous contrainte : nous cherchons
tous a atteindre la plus grande satisfaction plesdiabsence peut alors résulter de différents
arbitrages possibles, suivant les préférences destsa et leur rapport de force face a

I'employeur.

% MONNEUSE Denis, op.cit, p.78.
89 RANDON Sophie et al, op.cit, p.136.
" MANON Albert, Op.cit, p.43
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2.1.1-L’absentéisme comme arbitrage entre salaire et lais

Partant de micro-choix individuels d’allocation sien temps (le salarie arbitre face a
I'alternative suivante : « je vais travailler aujdinui ou je n’y vais pas », un premier versant
de I'approche économique consiste transposer aulendn travail les basses théoriques de la
microéconomie. Ainsi, l'individu cherche a maximisses intéréts a travers son allocation
entre loisirs et salaire, compensant I'un par fauSi le taux de rémunération horaire est
faible, l'individu va substituer au temps de trdvedu temps de loisirs : les bénéfices
marginaux de I'absence excédent les bénéfices naangide la présence. Comment s’inscrit

alors I'absentéisme dans cette vision ?

2.1.2- la théorie de l'offre de travail statique néclassique

L’individu n’accepte un contrat de travail que &itilité associée (en termes de
salaire) est supérieure a celle de le refuserg@nes de loisirs). [...]

Selon la théorie de l'offre de travail statique cléssique, I'absence nait, en grand
partie, du fait que le salarie n’est pas libre deisir sa durée de travail : c’est I'entreprise qui
la fixe, suivant la demande et les contraintes elyction. Par conséquent, l'individu est
ameneé a s’absenter pour parvenir a son point dibrpiidéal entre loisirs, salaire et temps de

travail.
2.1.3- L'influence des préférences sur le poids debsences

Les niveaux optimaux d’offre de travail et de Imsilépendent de I'aversion du salarie
pour le travail. Plus celle-ci est forte, plus tanpensation de revenu exigée d’'une réduction
de loisirs sera importante. [...] Il 'y a pas ques#aire qui entre en compte dans l'arbitrage
loisir/travail, d’autres éléments de la situatioa tlavail interviennent. Des conditions de

travail plus risquées et moins agréables impliqueetplus aversion pour le travail

Au-dela du salaire et des conditions de travailpeat imaginer que d’autres facteurs
entrent en compte dans le calcul d'utilité de tilavia flexibilité des horaires, la qualité des
relations de travail.”* de ce point de vue, le loisir composerait les @ontes vécus dans le
travail, [...] Donc, la valorisation de hors trava#é serait pas tant le fait d’'une attraction forte

de temps libre, mai plutét la conséquence d'unditaepoussant, ne répond pas aux besoins

" MONNEUSE Denis, op.cit, p.81.
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minimums des individus, [...] en positif, les loispguvent composer les effets néfastes de

travail, en permettant de dépasser un certainsspregessionnél?

D'une certaine facon, L'influence des préférenses le poids des absences
travail/loisir et d'allocation optimale du tempdreries activités de travail et tes activités hors
travail rappellent en partie la théorie de l'instentalité ou des attentes de Vroom, elle
postule que l'individu évaluera un ensemble de cantenent possible est choisira qui lui
semble le plus approprie et qui lui permettra déobtles recomposes , auxquelles il attache
une certaine impotence ou une certaine vafe@est-a-dire que la latitude de décision au
travail est définie comme lesentiment de contrdle éprouveé par l'individu pappart a son

environnement de travail et a la maniére d’effectson travaib».”*

2.1.4- L’influence de la conjoncture économique sues absences

Par suite, la conjoncture économique, a I'écheditonale et/ou de I'entreprise, joue
sur I'absentéisme : il croit quand la conjonctusel®onne et décroit quand elle est mauvaise,
[...]. En effet, en période de croissance, la durédravail s’éleve, ce qui peut €loigner les
individus de leur ancien équilibre optimal, d’autaoe le fait de réduire ses loisirs diminue

les possibilités pour le salarié d’avoir des atdwiaméliorant sa santé

A contrarig les absences sont aussi, négativement corr@légaix de chébmage. Les
études économétriques I'expliquent par des effistsplinant (la peur de perdre son travail) et
par la composition de la main-d’ceuvre : les entsegrembauchent les individus en meilleure

santé en premier et licencient d’abord les persespavent absentes.

2.1.5- Les normes d’absence comme élément du qantde travail

Un autre versant de I'approche économique cherdlex aomportements individuels
et phénomeénes macro-économiques, en étudiant emigpréeu les corrélations entre les
évolutions du marché du travail et les choix quetid des acteurs. L’'opportunité d’'étre
absent, a savoir la facilité de I'étre sans sulirsenction, peut étre percue comme un des
éléments caractéristiques d’'un poste de travaixisterait ainsi un contrat implicite entre

I'employeur et I'employé autour d’'une combinaisatagre/absence offerte ou acceptable.

K. Bonardy, N. GREGORI, J.Y.Menard, N. Roussiau, Relagie sociale appliquée, Emploi, Travail, Ressesirc
humainesédition. In presse, France, 2003, p.85.

"Ibid. p89

" RANDON Sophie et al, op.cit, p.137.
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Si l'activité d’'une entreprise est marquée par forée interdépendance des taches,
induisant un codt important de l'arrét de la pradug I'employeur va offrir un Salair
relativement élevé pour compenser une faible tot®avis-a-vis des absences. En revanche,
si la main-d’ceuvre est abondante, peu qualifiédaeliement remplacable, I'employeur

proposera de faibles salaires en contrepartie dagné de tolérance d’absence plus él&vé.

Autrement dit Selon la théorie économique stiputfuet le marché du travail est une
aréne compétitive, [...]; Les combinaisons salaire¢ace qui sont acceptables pour une
entreprise dépendent de la nature de cette derftareexemple, les organisations a hautes
technologies dépendant d'un degré élevé d'intendiépee entre les tacites des employés et
qui connaissent des colts élevés lors de linteompde la production, ne peuvent se
permettre de tolérer des taux d'absence élpvéds Le scénario contraire existe aussi. Les
entreprises qui font appel a des opérations demmarqu de compétences de la part des
travailleurs facilement remplacables, les colt$absentéisme sont peu élevés. On peut donc
tolérer les taux d'absentéisme élevés et les cansoins salaire/absence se caractérisent par

des salaires peu élev@s.

2.1.6- L'impact de la remunération sur I'absentisme

e L’absentéisme comme fonction décroissante du niveale salaire

L’approche économique emprunte, également, d’awoéss, postulant qu'il existe
une asymétrie d’'information entre employeurs etleggs sur I'état de santé de ces derniers,
d’'une part, et que les entreprises ne sont pasblespde reconnaitre les « paresseux » des
autres, d’autre part. En raison de lI'imperfecti@nl’chformation, afin d’étre attractives, elles

doivent offrir un salaire plus élevé que celui didifpre a leurs employés.

Dés lors, les salaries sont tentés de fournir uxinmam d’effort en se montrant
assidus au travail puisqu’en cas de renvoi, ilgiéent le différentiel de salaire entre celui
fourni par leur entreprise actuelle et celui varaé les autres. On rejoint ainsi la logique des
salaires d’efficience. En revanche, si les salaoeg faibles, le salarié est moins incité a avoir
un comportement au travail irréprochable. La ménéetie peut étre élaborée avec la méme
conclusion pour le niveau de conditions de tral/all. chacun ses besoins, certes. Mais ces

raisons de travailler sont indiscutablement un élncommun. Il s’agit de « récompenses »,

S MONNEUSE Denis, op.cit, pp.82-83.
® MANON Albert, op.cit, pp.43-44.
" MONNEUSE Denis, op.cit, pp. 80-83.
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au sens le plus large du mot, c'est-a-dire d’édtramgs résultats de travail contre la
satisfaction de besoins matériels ou de besoirssgiiatraits’®

L'argent semble toujours étre un nerf bien senslbie enquéte récente le correle a
I'absentéisme. Plus le salaire d’un travailleurraggte, moins il s’absente, [...] les fonctions

les moins bien rémunérées sont souvent les plteigisantes et les moins valorisé€s.
e L’absentéisme comme salaire invisible

Enfin, 'absentéisme peut encore étre appréhendéneoun des moyens auxquels les
salaries ont recours pour améliorer leurs conditide travail, ainsi que leurs revenus, en
cherchant a augmenter leur taux de salaire horhiedsentéisme s’insere donc dans la

théorie des salaires invisibles.

Par cette dénomination, on entend les a-cétésvimstages accessoires liés a chaque
métier, le chapardage, le vol interne, les petitesroqueries quotidiennes aux dépens des

clients ...I'absentéisme !
» L’absentéisme comme calcul conscient et rationnel

L’approche économique de I'absentéisme a le mdatsouligner que ce dernier peut
aussi étre percu comme un choix résultant d’'unutastionnel entre le codt et le gain d’'une
absence

Dans la perspective de l'analyse stratégique de Qvbzier et E. F reidberg,
I'absentéisme va alors dépendre du pouvoir d'uarggl c'est-a-dire des ressources dont il
dispose ou qu’il contréle, ainsi que de leur ikt rareté, mais aussi de sa zone d’incertitude,
[...]

Le tableau suivant permet de lister, de maniére eximaustive, ce que coute une

absence & un salarie et ce que cela lui raffport

8 LEVY-LEBOYER Claude, la motivation au travail modékisstratégies3éme édition, d’Organisation, Paris, 2003, p.130
" MEULMAN Francois, Op.cit, p .35.

8 MONNEUSE Denis, op.cit, p.85.

41



Chapitre I Cadre théorique

Qu’est-ce que je perds ? Qu’est ce que je gagne ?
* Baisse de la rémunération ? e Temps libre
* Pression sociale des collegues ? e Plaisir

* Pression sociale du management ?| e«  augmentation de salaire/horaire...
« Conséguence sur ma carierai ?

e Surcharge de travail au retour ?

2.2- L’Approche individuelle

L’approche individuelle, la voie d’étude la plusceenne, s’attache, d’un c6té a repérer
les caractéristiques individuelles des salariggue longtemps et le plus souvent absent et, de

'autre, a vérifier la corrélation intuitive entiresatisfaction et absence au travail

2.2.1- La population a risque

Voici les principales caractéristiques individusllaugmentant la propension a étre
absent

* L’incidence de I'age

La corrélation entre I'age et les absences estisiépujours vérifiée. On a coutume de
dire que l'absentéisme croit avec I'dge de facmédire puisque les plus agés sont plus
absents que la moyenrf&,une population qui vieillit présente souvent upfiprspécifique
d’absences. Selon 'ANACT, celles-ci sont peut-étmeins fréquentes mais durent plus
longtemps? C'est-a-dirgueles longues absences augmentent avecage.

Dans certains cas, I'absentéisme de cette populgagot méme étre compris comme
le signe précurseur d'un risque de sortie précdeetidité pour raisons de santé (par
l'inaptitude). [...]

A l'inverse, une population jeune, dans certaciegsonstances, pourra avoir tendance
a s’absenter fréquemment mais pour de courtes sitirdédinterprétation donnée est que

I'individu agé percoit une capacité plus grandetaider son absence que le jeune travailleur

8IMONNEUSE Denis, op.cit, pp.84-87

82 ANACT, L’absentéisme, outils et méthodes pour agiition. ANACT, Lyon, 2009, pp.12-13.
8 THERAULT Roland, PIERRE, LESAGE, et BOISVERT Maurice,@t, p.781

8 ANACT, op.cit, p.88
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non encore inséré dans le monde et la cultureetrdprisé> Certains pensent que ceci
s’explique, par le meilleur état de santé des uses. [...] Cependant, on ne peut oublier
I'influence des obligations familiales plus grandg®ez les jeunes, surtout s'il s'agit de

femmes®
« L’incidence de I'ancienneté

L’absentéisme augmente avec I'ancienneté acquise tentreprise. L'explication,
généralement admise, est que les nouveaux ne ssenaipas encore les normes sociales,
craignent de perdre du créfiit.

De méme, pour Weiss, les nouveaux embauchés teadg€absenter moins que les
anciens, non seulement parce gu’ils n’éprouvenepasre un sentiment de saturation pour le
type de travail, mais aussi parce qu’ils veulemiuger aux autres et se prouver, d’ailleurs, a

eux-mémes, qu'ils sont capables de réf&sir.
* L’incidence de sexe :

Les travaux de recherche constatent, unanimemeatleg femmes sont plus absentes

gue les hommes, toutes choses égale par ailleurs.

Pour Thévenet, dans son étude sur le milieu bandas femmes sont en général plus
absentes que les hommes. Il est méme allé jusi@aqde quel que soit leur niveau de
qualification et quel que soit leur niveau hiéragcie, les femmes s’absentent plus que les

hommes et de loiff°

Les explications habituelles tiennent de deux ardfépouse ayant plus souvent un
emploi considéré comme moins essentiel a la famgille I'époux, c'est elle qui s'absente s'l
survient un probléme dans la famille. De plus,fe@ames seraient plus susceptibles que les

hommes d'étre physiquement incapables d‘alleritienv¥

8 BENRAISS Laila, op.cit, p.4.

8 THERAULT Roland, PIERRE, LESAGE, et BOISVERT Maurice,@t, p.781.
8 MONNEUSE Denis, Op.cit, p.89.

8 BENRAISS Laila, op.cit, p.4.

8 MONNEUSE Denis, op.cit, p.89.

% THERAULT Roland, PIERRE, LESAGE, et BOISVERT Maurice,at, p.781.
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* L’incidence de la situation matrimoniale et familide :

bY

La situation matrimoniale des salariés a égalemard influence sur leur taux
d’absence. Les célibataires sont les moins abspnis,lorsque I'on est célibataire e sans
enfants, le travail estpriori moins directement concurrencé par d’autre sourcesapation
et d'identité®* A l'inverse, pour Jardillier & Bauduin les mariéseraient plus absents que les
célibataires. Ceci a été renforcé par Thévenetl'gupligue par la raison de la charge
familiale des personnes mariées. [...], de méme playtor & Vincent, ainsi que Stone &
Athelstan remarquent que I'absentéisme des femmués avec la taille de la famille. Ces

relations sont, pour eux, moins vraies pour lesres?”
* L’incidence de la qualification, de la formation etdu contrat :

L’absentéisme décroit avec le niveau d’étude guidification. En effet, la formation
permet d’accéder plus aisément & un poste de ljagéiintéressant

De méme, pour Vatteville, 'absentéisme diminuesdoie le niveau de formation
augmente. Ce qui ne constitue pas pour lui urstajirenant, dans la mesure ou la qualité des
conditions de travail s’améliore parallélem&ht. est plus élevé que la moyenne chez les
fonctionnaires et les salariés en CDI, ainsi goezcles salaries travaillant a temps plein,
tandis qu’il est inferieur a la moyenne chez ledépendant. Ces derniers ont, d’ailleurs,

'impression qu’il est plus difficile pour eux d&absenter.
» Autres variables explicatives :

Il existe encore de nombreuses études sur les qtognd les plus touchées par
I'absentéisme. Il augmente, également, avec le setheptrajet entre le domicile et le lieu de

travail >°

selon Van Cauwelaert & Cornieti, I'absentéismenaegte significativement k&
durée du trajet

Jardillier considére que : Rour qui travaille, le temps affecté au métier eslui qui
s’écoule entre le départ du domicile et le retduajet compris, soit couramment 10 heures

pour 8 heures de travail effectif’® La saison les absences sont particuliérement irpies

1 MONNEUSE Denis, op.cit, p.90.

92 BENRAISS Laila, op.ci, pp.4-7.

% MONNEUSE Denis, op.cit, p.91.

% BENRAISS Laila, op.cit, pp.4-7.

% MONNEUSE Denis, op.cit, pp.91-95.
% BENRAISS Laila, op.cit, p.7.
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en janvier, en février, mars puis décemBrévec le poids de la présence syndicale, avec

I'existence de conflits sociaux, chez les salathérchant & changer d’emplof®.

2.2.2-L’absentéisme comme moyen de protestation iiviluelle :

e La satisfaction au travail et I'absentéisme

La satisfaction au travail peut étre définie, comume«état émotionnel agréable ou
positif résultant de I'appréciation de son travaili des ses expériences de travailCette
tendance a vouloir expliquer I'absentéisme par wangone de satisfaction au travail. [...]
Steers et Rhodes ont été les premiers a présant@odele individuel de I'absentéisme, qui
est aussi celui qui est le plus largement conruit@idans la littérature. Il est fondé sur le lien
entre satisfaction au travail et absentéisme. Dahs ce modéle, I'absence au travail est
analysée comme le résultat de L'interaction entenvironnement de travail, les

caractéristiques personnelles du salarié et 'enmement social’

Dans cette perspective, il s’agit d’explorer leparses individuelles données a des
stimuli de I'environnement de travail. L’'absence seraé tgponse a une aversion, une facon
d'éviter ou de contester ses conditions de travél faible reconnaissance, les fortes
exigences de la direction... certes, les plusfséts, globalement, sont moins fréquemment
absents que la moyenne, et la satisfaction jowe fai$ sur I'implication, 'engagement et

I'état de la sant&?

La plupart des modeles théoriques visant a expligiebsentéisme font de
I'insatisfaction au travail une des deux causescjpales de l'absentéisme (l'autre étant
I'incapacité d'aller travailler due a la maladiex aesponsabilités familiales ou aux problemes
de transport).

L'idée générale de ces modeles est que si I'emplayd@e pas son travail et ne peut
pas le changer ni changer d'emploi, il tente digrdeé moins souvent possible. [...] Il se
trouve alors facilement «trop malade» pour allavdiller et, dans certains cas, deviendrait
méme vraiment maladé®

Selon Behrendles travailleurs se fixent comme objectif un certaiveau de vie et

s’estiment satisfaits dés que leur revenu leur petha I'obtenir®?

MARTORY Bernard et CROZET Daniel, Gestion des Ressoudcmsaines 7™ éd. DUNOD, Paris, 2008, P98.
% MONNEUSE Denis, Op.cit, p.95.

% BENRAISS Laila, op.cit, pp. 4-7.

100JONNEUSE Denis, Op.cit, pp.93-94.

10 THERAULT Roland, PIERRE, LESAGE, et BOISVERT Maurice, @t, pp.781-182.

2 TCHUINGUEM Giséle, op.cit, p.22.
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« Lestress:

Le stress est par définition une réaction individugace a un déséquilibre.
L’absentéisme accentue les désequilibres de dysbmmement de I'entreprise. Il est en
quelque sort un révélateur qui vient exacerber tegsproblémes latent$e stress reste
comme la motivation, une des causes essentiellbaldentéisme, il en est également un des
conséquences” Les nombreuses études qui ont abordé les mécanismstress, se sont
tout particulierement orientées vers I'étude aepldct des conditions de travail telles que les
agents physiques (nuisances sonores, lumineusetsavhil répétitif, le travail a cycle court,
le travail de nuit, ou encore les contraintes hieset d'autonomie... sur I'état de santé des
opérateurs et éventuellement leur niveau de setiisfa®*

Par ailleurs I'absentéisme peut étre percu commené@oanisme d’autodéfense par
rapport au stress, via une adaptation ou un ajesterpuisqu’il permet une diminution de la

fréquence d’exposition a des facteurs de stressaail. *°°

L'individu ressent de stress lorsqu’il y a disprdpm entre les demandes qui
s'imposent a lui est sa capacité a y répondre.iAure personne peut ressentir un certain
stress relatif a son avenir économique apres I'aomal’'une réduction des effectifs dans son
secteur. Pour un autre, I'élément déclencheur gmprésenter sous la forme d’'une surcharge
quantitative de travail.des relations insuffisantagec un supérieur ou une faible
reconnaissance de ses accomplissements peuventensituer des sources de stress reliées
au travail. De fait, une proportion non négligeatbledultes avoue étre relativement stressée.
198 Tout compte fait, en vertu de I'approche indivitjd'absentéisme s'explique & partir d'un
comportement individuel. Néanmoins, comme le mamgoBelanger et coll, la signification
de l'absence ne peut pas étre comprise uniqueraete pomportement individuel puisque le
comportement humain est aussi conditionné par ocessus sociaf’

103 MEULMAN Francois, op.cit, p.28.

104 BANYASZ Laurence, Modéles conceptuels du stregssyohologie : apports et limitede ISSN 0397 — 4529,
décembre, 1998, p. 12.

105 MONNEUSE Denis, Op.cit, p94.

106 ST_.ONGE Sylvie et autre, Op.cit, p. 362.

107 MANON Albert, op.cit, p.35.
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2.3- L’approche organisationnelle et psychosociale : Illasentéisme

coproduit par I'entreprise

Malgré une longue tradition de recherche axée 'sudividu, les chercheurs ont
reconnu l'importance des actions sociales prenktepau sein d'un groupe d'individus
comme des éléments d'influence sur I'étre hurff&in.

Cette troisieme approche de I'absentéisme compreislaxes de recherche :

. Le premier consiste a observer lincidence desditions de travail sur le taux
d’absentéisme, afin de déterminer celles qui senplus ou le moins productrice
d’absence.

* Le deuxieme étudie I'impact des pratiques manalgdriat des processus RH sur la
satisfaction au travail et, par suite, le compodatdes salaries.

* Enfin, le troisieme axe interroge I'existence etdamation d’'une culture de I'absence

au sein de chaque collectif de travail.

2.3.1- L’'absentéisme coproduit par la situation déravail et I'activité

Le terme de conditions de travail, ou situatiorirdgail, englobe de multiples éléments.
Les principaux sont passeés, ici, en revue pourregp@’apres les travaux de recherche en
gestion, ceux qui ont le plus d'impact sur le talebsentéisme d’'une entreprise, toutes choses

égales par ailleurs?

* L’incidence de I'environnement de travail :

Pour Canguilhem, la vie d’'un organisme n’est pageseent adaptation mécanique et
passive au milieu et a ses exigences. Un orgam&nse contente pas de s’adapter a un milieu,
mais il institue son milieu propré® Ainsi que la chaleur ou le froid, le niveau sondes
probléemes de luminosité, la toxicité des produitlisés, mais aussi le défaut d’ergonomie des
postes et 'absence de sécurité au travail corgrib@ la hausse de taux d'absetdelLes

travaux de Deery et al, Lverson et al, et Waltoraletont trouvé qu’'un climat de travalil

108 MANON Albert, op.cit, pp.35-43.

109 MONNEUSE Denis, op.cit, p.96.

110y, Miossec et Y Clot , «Le métier comme instrument protection contre les risques psychosociauxrauail »,
2011/4,ISSN 0041-1868, p. 155.

111 MONNEUSE Denis, op.cit, p.96.
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}.12

harmonieux tendait a diminuer I'absentéisme enemdide travaif=“ Les individus cherchent

des environnements de travail compatible

« L’incidence du contenu du travail et de l'activité
L’absentéisme croit aussi, en s’en doute, avgeétabilité du travail. Ainsi, les taches
répétitives, le travail dans l'urgence, la pressig@rarchique, I'exposition a des situations ou a

des clients difficiles...contribuent au niveau dabce. [...]

Les métiers en contacte direct avec la clientéhedsmc généralement plus exposés que
les métiers techniques ou I'absentéisme est mdeve éd’autant que les salaries exercant ce
type de fonctions I'ont souvent choisi par passebrsont genéralement plus soudé par une

identité professionnelle forte.

* L’incidence de I'organisation du travail :
Le sentiment d’appartenance a un collectif jondaeur du présentéisme. En effet les
salariés hésitent a deux fois avant de s’'absefitersavent que leur absence rime avec la
surcharge de travail pour leurs collegues. Laeaile I'équipe, notamment, n'est pas sans

influence. Plus elle est grande, plus elle favdies@nymat des absencgs.]

Les changements d’organisation du travail, s’ilstg®rcus comme une dégradation des
situations de travail existantes, entrainent goasianiqguement une hausse des absences. Ainsi,

la densification des taches et I'accroissemened@gences de tragabilité!

* L’incidence de 'aménagement du temps de travail :
Benraiss a montré queles agents les moins satisfaits de leurs horaimeg s plus
absents» et ceci en rapport avec le domicile de I'empley& durée du trajef
Enfin, I'existence d’horaires décalés, imposésulants..., conduit a des taux
d’absentéisme supérieurs aux horaires plus classiduexplication tient a la difficulté de
vivre en décalage avec la norme sociale domingmbeyr faire garder ses enfants par

exemple-'®

12TREMBLAY Heidi, L'influence des caractéristiques de la main-d’cewsurel’absentéisme au travaillémoire de

maitrise, (M.SC), université de Montréal, juille@@, p.34.

13 FICHER Gustave-Nicola, Traité de psychologie deafaté éd. Dunod, Paris, 2002, p.51.

14 MONNEUSE Denis, op.cit, pp.99-101.

115 'ELHOUSNI Mustapha, Absence et absentéisme dsopeel de la sant€ycle de Mastére en Administration Sanitaire
et Santé Publique, Juillet, 2010, p.10.

116 MONNEUSE Denis, op.cit, p.103.
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D’aprés Curtis et ses collaborateurs, le fait @effier des heures supplémentaires (plus
de 40 heures de travail par semaine) multiplie tp@is le risque d’absences causées par la

maladie et les accidents de travafl.

2.3.2- L’absentéisme produit par le management ¢& GRH

Bien entendu, les conditions de travail sont erti@aubjectives. C’est ainsi que le
changement de chef influence fortement la percep&s conditions de travail, preuve que le
management joue, parfois plus que les conditionsad@il en elles-mémes sur I'absentéisme.
C’est pourquoi le deuxieme axe de recherche em@rpat I'approche organisationnelle et
psychosociale consiste a analyser I'impacte desjpes de management et des processus des

ressources humaines sur I'absentéisme.

» L’influence du management sur les conditions de tnaail :
La ligne managériale a tendance a nier touteoresgbilité dans I'absentéisme. Mai
comment expliquer les différences importantes dex tad’absentéisme entre deux
établissements similaires, Situés a quelque kilmsetun de l'autre, si ce n’est par des

pratiques de management différenté¥?

Le comportement de chaque responsable de la ligeetice agit plus au moins
directement sur les indicateurs de présetideLes simples actions ou les absences d’action
peuvent se trouver a l'origine d’'un accident. Lgerds de maitrise sont au cceur de l'activité
sur le terrain, le débat porte alors sur leurddgtet sur le niveau hiérarchique décisif dans la
cause de l'accident. Cette responsabilité pénalé, fle I'encadrement dans le management de
la sécurité, qui vise plutét a leur donner les nmayd'étre conscients de leur réle et de leur

faciliter la maitrise d’un sujet dont ils sont respables pénalemetf®

Le management a une incidence sur I'absentéismavars les pratiques existantes a
chacun de ses étages, de la téte de groupe atldgemaitrise encadrent une petite équipe. [...]
Le gestionnaire de premier niveau doit se souaeladohésion et du climat de travail. Il doit
clarifier les attentes et préciser les directivgana trait aux taches a accomplir. Il doit aussi
évaluer les besoins de I'entreprise en ce qui taclt compétences et aux ressources. Enfin, il

doit apporter un soutien adéquat aux indivitfdsParce que la simple absence de considération

17 TCHUINGUEM Giséle, op.cit, pp.51.

118 MONNEUSE Denis, op.cit, p.103.

119 MEULMAN Francois, op.cit, pp.70-71.

120 pERIBERE Benoit, Le quide de la sécurité au tragéll®édition, AFNOR, Saint-Denis, p. 20.

121 GAGNON Sylvie, Guide de gestion des ressourcesaimes éd. TECHNO Compétences, Québec, 2003, p.115
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sont propices au développent de I'absentéisiife.Par exempleun gestionnaire ayant un
nombre restreint d’employés sous sa supervisioa auar taux d’'absentéisme plus faible a

lintérieure de son équipe de travail, en raisos@eapacité d’exercer un meilleur contréfe.

* L’incidence des processus de GRH
La ligne managériale n’est, bien sur, pas la saueoublier » de ce remettre en cause
devant 'ampleur de I'absentéisme. Pour l'illustnasici quelques processus RH et leurs effets
potentiels

v" Le recrutement :
Dans la prévention de l'absentéisme, une des nenéttactionner en priorité est le
recrutement?® Une erreur de recrutement produit de I'absentéismié directement (& travers

la personne recruté), soit indirectement (a tragesscollegues qui en subissent les effets)

v La gestion de carriére :
L’absence de perspectives professionnelles estugdleiment citée par les plus souvent

absents : @e toute facon, que je sois la ou pas, que je tkéen ou pas, ¢ca ne change rien

v' Gestion des compétences
L’inadéquation des profils ou de compétences ausgtgsode travail entraine des
frustrations, aussi bien dans un sens que dansitum des salaries qui s’estiment surqualifiés
par rapport a leurs poste se sentent dévalorisésuetassiduité au travail s’en ressent. a
l'inverse, la sous-qualification pour un poste &ass$si facteur d’absence : I'absence peut alors

constituer une fuite face a I'inadéquation entne smploi et ses compétencés.

v La politique de rémunération
Est 'un des moyens qu'une organisation possedergtnir ses meilleurs éléments et

attirer de nouveaux candidats a joindre ses effettf

v' La communication interne :
Constitue un élément souvent déterminant dansagement du personnel dans la vie

de I'entreprise*?’

122 MJONNEUSE Denis, op.cit, p.106.
122 TREMBLAY Heidi, op.cit, . p.34.
124 MEULMAN Frangois, op.cit, p.92
125 MONNEUSE Denis, op.cit, p110.
126 GAGNON Sylvie, op.cit, p.65.
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Elle permet de renforcer le sentiment d’apparteaamd’entreprise. Elle réduit donc
I'envie de s’absenteA contrariq si elle est défaillante, elle laisse le champeliBux rumeurs
et aux informations biaisées. Les salariés onsalbmpression de ne pas compter et de ne pas

étre reconnus dans leur travaff

* L’absentéisme comme faible sentiment d’équité :

L’entrée par le sentiment d’équité éclaire les tefigu management et des ressources
humaines sur I'absentéisme. Cette théorie, dus.8Adlam, est extrémement simpleagdriori
universelle. Tout salarié serait a la recherchenel'eertaine équité dans son travail.[...]
D’aprés cette théorie, si un salarie a I'impressjae sa contribution dépasse sa rétribution, il
sera tenté de la diminuer. Il aura donc tendanggeaplus souvent absent : I'absentéisme est

un mécanisme de restitution de I'équité.

2.3.3- L’absentéisme produit par la culture d’entreprise et le climat
social

Pour Jones, l'individu cherche a étre socialenaacepté est tend donc a adopter ses

comportements d’absence en fonction de ce quibeglsment acceptabl&®

L’absence est alors appréhendée comme le prodytatessus d’échange social entre
les salariés au sein d’un collectif (une entrepnseservice, une équipe...), d’'une part, et entre
les salariés et le management (employeurs, direcsiopérieur hiérarchique direct...), d’autre

part.

M. Thévenet et J-L.Vachette sont a l'origine d’'werejuéte particulierement révélatrice
menée auprés de trois agences bancaires d'un méseaur Les deux auteurs montrent,

toutefois, qu’elles disposent chacune d’'une cultliabsentéisme différente. [...]
Deux types de normes sont, justement, a distinguer

* la norme externe pergue (I'objectif des managarapkrme acceptable par le groupe...)
* la norme interne percue (celle qui semble acceptgolur le salarié), fruit de sa
socialisation : son histoire, ses valeurs, sonodpu travail...

2IGAGNON Sylvie, op.cit, p.120-121.

128 MONNEUSE Denis, op.cit, p.110

129 RENAUD Stéphane, BELOUT Adnane, ROCHLEAU lIsabelle,es Ipolitiques de gestion de I'absence des ente=pes
leur impacts sur I'absentéisme au travail », QUEIESBN0829-0121, 1999, p.18.
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Le degré d'influence de la norme interne dépenahelpart, du degré de confiance dans
le contrat psychologique qui unit I'individu a lganisation. [...]Des lors, les organisations qui
ont les taux d’absence les plus fables sont ceaji@sne sont pas dans la permissivité
organisationnelle, dont la culture est tout saufsta. Cela ne signifie pas pour autant qu'il
suffise des régles strictes pour gu’elles soiespeetées. [...], Lorsque le degré de cohésion
d’'un groupe est élevé et que les relations engrenkembres sont bonnes, les absences sont peu
fréquentes. Il s’avere ainsi que les normes d'alse@épendent du degré de confiance face au
contrat psychologique unissant I'individu a I'orggation d’une part, et du poids de la culture,

d’autre part.

Confiance élevée Confiance faible

Faible poids de la culture| Absence comme Absence selon les individus

comportement déviant

Poids de la culture élevé | Absence suivant la norme Absence suivant la norme de

de I'entreprise son équipe

-Typologie des normes d’absences suivant les entreges-
Casl! faible poids de la culture et fort confiance dentreprise

En raison de la forte autonomie des salariés ¢ fkble influence du comportent des

collegues, I'absentéisme choisi est considéré coommemportement déviant.
Cas2: poids de la culture élevé et forte confiance’entteprise

En raison de liens forts entre collegues et dehEain a l'entreprise, les salariés
intériorisent les nomes d’absence de 'organisaitaguelle ils appartiennent

Cas 3: faible poids de la culture et confiance faiblelentreprise.

En raison d’'une faible interdépendance entre coliégchaque individu suit sa propre

norme d’absence personnelle.
Cas 4: poids de la culture élevé et confiance faibld’entreprise.

En raison d'une forte cohésion et/ou d’une inteetélance du collectif d travail, mais
d’'une méfiance marquée envers l'organisation, lemeod’absence qui prime est alors celle de
I'équipe et non celle de I'entreprise. Il existe standard d’absence acceptable. La régulation

autonome fonctionne.
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Dés lors, on comprend mieux pour quoi le lien eimmatisfaction et absentéisme et
faible ou indirect: les comportements des acteost aussi influencés par les normes

informelles de leur collectif de travail.

Le niveau d’absence d’'un salarié peut aussi croireliminuer significativement a la
suite de son rattachement a une autre équipe, desonnes ayant des absences faibles
initialement vont, par exemple, avoir tendancesadegmenter si la culture d’absence de leur

nouvelle équipe est plus laxiste.

130 MONNEUSE Denis, op.cit, p.116.
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Il. Le large éventail des solutions possibles (Les mae

d’interventions)

1- Les solutions liées a I'approche de la santé au trail
Les actions liées a I'approche médicale de l'al&ssmte consistent essentiellement a
jouer sur la prévention, & travers une politiqedalsanté ambitieusé® Il s’agit de repérer
les pathologies professionnelles dominantes, plaigirdsur celles-ci par divers moyehs.

Par exemple la vaccination contre la grippe va@to@osée gratuitement aux salariés. [...]

L’entreprise peut aussi prodiguer de l'aide et d@sseils pour améliorer I’hygiéne de
vie de ces derniers? elle doit donc s'efforcer d’adapter son environeam celui-ci ne doit

étre ni anxiogéne, ni cause de maladie au d’actideanfin source de tentatibii

Bien connaitre les salariés en difficultéschacun a son propre niveau de rupture, son
point de fragilité"*® et leur proposer des postes adéquats est un gaitteclé. Pour cela,
'équipe RH et le management doivent travailler étroite concertation avec les

professionnels de santé (médecins, psychologussaades sociales...). [...]

Dans la politique de santé/sécurité figure géngératd la question de 'aménagement
des postes de travail.

2- Les solutions liées a I'approche économique
Pour cela, en peut jouer, tout d’abord, sur le daut’'absence. Le premier geste des
DRH et des managers et alors d’exercer des cosatdieinistratifs ou médicaux, afin de
traguer les malades imaginaire parmi les abseatsdetroles administratifs visent a vérifier
que le salarié en arrét maladie est réellement lcinez..] La mise en place de contrdle est un

moyen de faire baisser le taux d’absentéisme & temume.

La logique disciplinaire, c'est-a-dire le baton s#en carotte, produit, cependant, des
effets limités a plus langue terme. lls doiventt@ulr étre utilisés comme un outil de
communication aupres des salariés et du manageaientie rassurer ceux qui ne sont jamais

absent, en montrant que I'entreprise ne restenaasive.

131 MONNEUSE Denis, op.cit, p.124
12ANACT, op.cit, p.5.

133 MONNEUSE Denis, op.cit, p.124
134 MEULMAN Francois, op.cit, p.50.
135 MONNEUSE Denis, op.cit, p.124
13 MEULMAN Francois, op.cit, p.52
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D’autres moyens sont souvent utilisés en parallétanme le rappel des réegles a
respecter en cas d’absence et la mise en placandéicst®’ Car I'expérience démontre que,
dans la majorité des cas, c’est le manque d’infionagui génére I'absentéisme. [.IlJfaut
clairement définir 'ensemble des droits, devoitsobligations lies au travaille et a la

présence>®

Il existe d’autres méthodes pour jouer sur le ad#if’absence. Certaines entreprises
integrent la question de I'assiduité dans les é&etie annuels, ou dans les criteres pris en
compte au moment des augmentations individuellefien dans les comités de carriere. Si
deux candidats aux profils équivalents postuleninéerne, celui ayant le moins d’absence

sera préferé. [...]

Par ailleurs, des mesures de réduction de I'abisemt¢ fondées sur la diminution du
droit des salariés en cas d’absence maladie (augtitendu délai de carence, suppression de

la subrogation des indemnités journaliers de st&saaciale). [...]

D’autres entreprises jouent également sur le podenaie en suppriment certains
avantages sociaux proportionnellement a la durée absences : le treizieme mois, les

indemnités de travail de nuit...

Il est enfin possible de renforcer le bénéficeadprésence des salariés pour les inciter

a étre assidu. L’exemple le plus fréquent est asgiprimes de présentéisme.

3- Les solutions liées a I'approche individuelle
Des actions de tout autre genre peuvent étre meisgdace, en ce focalisant sur les
populations les plus concernées par I'absentéisime. premiere méthode utilisée, mais de

facons masquées, est de procéder a des recrutesgtausfs. |...]

Une autre facon de faire chuter rapidement le tHaksentéisme consiste a réformer
les absents de longue durée qu’il ne semble pashp@sle réintégrer dans I'entreprise. [...]
I'entreprise peut ainsi procéder a des ruptureyveationnelles en proposant une transaction

financiére au salarié en échange de son dépatrt.

137 MONNEUSE Denis, op.cit, pp. 124-129.
138 MEULMAN Francois, op.cit, 2011, p.89.
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Par ailleurs, les programmes d’assistance auxiéals plus fragiles se développent.
[...] principe: Si les salariés vont bien dans leur corps et tiurstéte, il est mieux a méme
travailler. L’entreprise a donc intérét a les aideraverser certaines difficultés personnelles

ou relationnelles au travail.

Il existe en outre d’autre solutions plus classigisant a jouer sur la satisfaction au
travail : la mise en place de barométres sociaexgiéte d’opinion et de diagnostics sociaux

pour cerner les points d’insatisfaction du corpsao

4- Les solutions liées a I'approche organisationnellet psychosociale

Cette quatrieme approche offre de multiples pidtastion, aussi liees I'organisation

du travail, a la culture d’entreprise et a la pssfennalisation du management.

* Modifier I'organisation de travail
Il va s’agir en premier lieu, de modifier 'orgaai®n du travail dans l'optique
d’améliorer le bien-étre des salartéd,des salariés bien dans leur entreprise sont des

collaborateurs investis et donc efficients... éspnts '

Une premiére voie consiste a recréer des colledifstravail, afin de réduire le
sentiment de solitude que certaine peuvent ren@gQrgagner en convivialité et accroitre la
pression sociale entre collegues. Le sentimentpdidpnance a une équipe et les liens de

solidarité sont fondamentaux. [...]

Une deuxiéme voie met plutbét l'accent sur l'enrsd@ment des taches et la
polyvalence des salariés des travaux plus variphustintéressant est un moyen d’augmenter

leur rétribution non financiere pour renforcer leustivation et leur implication.

Enfin, 'aménagement des horaires de travail est troisieme point clé de
I'organisation qui ce révéle souvent efficace poéduire les absences. L'entreprise peut
choisir de tenir compte des préférences de chaglaiés a partir d’'un choix d’horaires
possibles, responsabiliser les équipes en créargrdepes semi-autonomes, créer une creche

pour faciliter 'adéquation entre les temps deprigee et professionnel...

139 MONNEUSE Denis, op.cit, pp. 130-134.
140 MEULMAN Francois, op.cit, p.90.

56



Chapitre I Cadre théorique

* Revoir les processus RH

Une maniére complémentaire de s’attaquer a I'absane revient a passer en revue
'ensemble des processus RH de l'entreprise, etu@vhaa chaque fois leur impact sur
'absentéisme. En quoi la gestion des carrieresygtéme de rémunération, la gestion de
congés, le recrutement ou encore l'intégrationraeszeaux embauchés peuvent-ils engendrer

un sentiment d’iniquité et favoriser par ricociabsentéisme des salariés.

Ensuite, il est judicieux de créer des groupesaetl pour voir comment y remédier.
Il est difficile de donner les conseils génériqueest a chaque entreprise de s’y atteler, en

fonction de profil de s salariés et de son sea&ugtivité. [...]

A coté des processus RH, c’est le climat social egti a améliorer. Certaines
entreprises créent des espaces de convivialité ipoiter les salariés a échanger entre eux
lors e pauses café plutét que de rester chacummeae. D’autres mettent I'accent sur le

renforcement d’esprit d’équipe a travers les séiresaleteambuilding.

* Professionnaliser le management
Le management de proximité joue un réle clé surskmtéisme, participant aussi bien
a le renforcer qu’a le diminuer. C’est pourquoi éegadrent sont a mobiliser et a former sur

ce théme. [...]

Au-dela des actions menées, la communication esisidé sur I'évolution des
absences, a condition a d’étre claire et effickoegénérale, le simple fait de réaliser un audit
sur I'absentéisme entraine une stagnation, voitaisse des absences. [...]

Une action plus classique consiste a demander aunagers d’effectuer un entretien
de retour avec les salariés revenant d’un arrétadail, en particulier d'u arrét maladi€.Ce
moment est idéal pour déterminer clairement ereéragloyé et I'employeur quel est le type
d’absentéisme qui s’est produit, car il peut y awvergence d’opinions sur le sujet, [...]
Cette rencontre permet de désamorcer les confliéglaircir la situation et d’apporter des
correctifs’*?

Enfin, une autre action visant a faire évaluer ¢amre d’absence d’'une équipe ou

d’'une entreprise consiste a ne pas remplacer l@sésaabsents. [...]

141 MONNEUSE Denis, op.cit, pp .134-141.
142 RENAUD Stéphane, BELOUT Adnane, ROCHLEAU lIsabellecitp.p.29.
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bY

On le voit, s’il n'existe pas de solution miraclles actions a méme de réduire
I'absentéisme sont extrémement nombreuses et gatiéeagit, a la fois d’actions incitatives,

d’actions préventives, d'actions de controles eactions & mener au quotidi&H.

143 MONNEUSE Denis, op.cit, pp.143-144.
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Chapitre Il Présentation de I'organisme d’accueil

Avant propos

Dans ce présent chapitre, il s’agit de présentegéinisme d’accueil « Etablissement
public hospitalier d’Akbou ». Ce chapitre traite sdeonnaissances élémentaires sur
L’établissement comme [l'historique, la présentatots ces différentes directions et ces

capacités soit humaines ou matérielles.

1. Connaissances élémentaires sur I'E.P.H
1.1- Historique de I'E.P.H

«L’Hoépital civil d’Akbou est un établissement publde santé datant d’avant
I'Independence. Avant sa construction, le siegéhdgital était sis a ranci en hépital situé a
la haute ville et construit en 1972. En 1959 ad&éidé de construire une nouvelle structure

hospitaliere a la nouvelle ville

«La couverture de la population en matiére des ptémts de soins et
d’hospitalisation de toutes les régions environeanést concrétisée avec le décret exécutif
n°79-466 du 02decembre 1977 fixant les régies déatian, d’organisation et de
fonctionnement des secteurs sanitaires. Le secsamitaire d’Akbou créé en application de
ce dispositif est situé au versons sud de le valéem Soummam, limité au nord par la daira
du Azazga (Wilaya de Tizi Ouzou), au sud par layeilde Bourdj Bou Areridj, a I'est par le
daira de sidi aiche et Ath ourtilan (wilaya de $§gti a I'ouest par la daira de Ain El
Hammam (wilaya de Tizi Ouzou)et la daira de M'Clatel(wilaya de Bouira) de fait , il

couvre six daira»

«La promulgation du décret exécutif n°07-140 du 1& 2007 portant création,
organisation et fonctionnement des établissemebtigunospitalier et des établissements
public de la santé de proximité a eu pour conségeela creation de (12) EPSP, en
I'occurrence celui de tazmalt et celui de Sedoekgei a mis fin a la dépendance des unités
de soins de base vis-a-vis de I'hdpital et a ronfipuégration et la hiérarchisation des
prestations de soins

« Cependant, la plupart des prestations de soins sEstées concentrées au niveau de
I'népital qui devient Etablissement Public Hosfigg et I'amélioration des soins de santé de
base n'a pu étre concrétisés, vu le manque de rsoyemains et matériels nécessaires et

I'éparpillement du peu d’encadrement administragiistant, en plus du découpage non
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réfléchi et le manque d’assise juridigue pour asts prérogatives et les compétences de
chaque établissement. Ainsi, la prise en chargeg®pulation en tenues d’ hospitalisation:

de soins spécialisés est restée, en effet, toupplasharge de 'EPH>***

1.2- Présentation de I'établissement public hospitalierd’Akbou (E.P.H
d’Akbou)

«C’est un établissement a caractere administratifédde la personnalité morale et

d’autonomie financiere, et placé sous la tutelleVdali».

«|l est constitué d'une structure de diagnostic dens d’hospitalisation et de

réadaptation médical couvrant la population d’'umunun ou d’un ensemble de commun

« L’établissement public hospitalier a pour missiom prise en charge de maniére
intégrée et hiérarchisée les besoins sanitairetad@opulation». Dans ce cadre il est chargé

de»:

e Assurer I'organisation et la programmation des saumratifs de diagnostic.

» La prise en charge totale des malades durant legtalisations ;

* L’E.P.H peut servi de terrain de formation médiceti@aramédicale ;

« Comme il doit contribuer au perfectionnement eteryclage des personnels de
ses services ;

* Mise en ceuvre les délibérations de du conseil diaidimation ;

» Passé les contrats, les marchés et les convertiofigrmément a la réglementation
en vigueur ;

* Nomination et installation des personnels a I'exicepdes personnels nommeés
directement par la tutelle (Ministre de la Santéadpopulation et de la Reforme
Hospitaliere.). décisions interne telles : les @Héons, réquisitions, sanction et

réunions.

1.2.1- Secrétariat de direction :

«Le secrétariat du directeur est occupé par une &eaore qui doit étre apte
moralement et physiquement pour mener convenabtdesetiiches qui lui sont confiées. Elle
est appelée a garder le secret professionnel et &cueillante et équitable envers tous les

personnels».

144 Source : document interne de I'établissement putdspitalier d’Akbou non publié.
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«La secrétaire est chargée, aussi, du fonctionnénetnde I'organisation du
secrétariat de directeur selon les instructionsdihecteur».

Elle est chargée :

De I'accuell et de la transmission des communicati@léphoniques ;

Réceptions du courrier et sa ventilation aux cameer

Enregistrement de courrier -arrivée départs-

Programmation des rendez-vous avec le directeur ;

Rédaction administrative et encadrement des tradmnsaisie et de présentation des

documents administratifs.

Organisation et préparation des plannings desaésrselon les instructions de directeur.

Elle a sa disposition un outil informatique aingeglivers registres tels que :

Registre du courrier —arrivée/départ-

Registre de décision interne ;

Registre de délibérations ;

Chronos ;

La direction de I'E.P.H est secondée par quatre giections qui se résume comme suite :

1.2.2- La sous-direction des ressources humaines :

« Dirigée par un directeur adjoint, épaulé par un pennel d’exécution et qui est charge
de la gestion et le suivi du mouvement de persaraéétablissement des son installation a la fin
de sa carriére passant par plusieurs étapes tejles»:

* Nomination ;

* Installation ;

e Suivi des stages ;

* Confirmation ;

* Promotion et avancement ;

» Discipline;

» Différents congeés ;

» formation et recyclage des personnels ;
e réunions de commissions paritaires ;

A noter que toutes les taches citéelessus sont sur ordre du directeur.
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1.2.3- La sous direction des finances

«Elle est placée sous la responsabilité d’'un directadjoint entouré d’'un personnel
d’exécution pour mener a bien les taches suivamtes

* Approvisionnement des services en matériel médichtierie, produit d’hygieéne et
fourniture de bureau et d’entrées alimentaires ;

* Approvisionnement des services en médicament eugspharmaceutiques ;

» Acquisition des piéces de rechange des outils cié#é, de menuiserie et de
construction ;

+ Etablissement de bonne commende ;

* Réception de la marchandise acquise et facteurs ;

» Etablissement de bonne réception ;

* Recensement établissement des inventaires (bdesanventaires) ;

« Paiement des traitements, des appels des persatmbiarge sociale (bureau de solde).

1.2.4- La sous-direction des services de santé :

«Dirigée par un directeur adjoint et dotée du pensehd’exécution. Elle est chargée de
ce qui suit» :

» De veiller sur I'organisation et le bonne fonctienment des activités de santé telle que :
Hospitalisation, consultation, évacuatiotkc..e

» Programmation des gardes médicales

» désignation des praticiens pour assurer la coueeniédicale des services de I'E.P.H ;

» proposer et signaler le manque du personnel augslegs moyens aux services concernes ;
» |utter contre les maladies contagieuses ;

» Veillez sur I'hygiéne et | propreté des services

1.2.5- La sous direction de la maintenance, des équipemantmédicaux et
eéquipement connexes :

« Elle est administrée par un sous directeur adj@ntloté d’un personnel nécessaire pour

mener a bien les taches suivantes
» Assurer la maintenance des équipements ainsi queotiier ;
» Veiller a la bonne marche et I'entretien de paroeuobile ;

* Procéder aux ménagements et la protection des teehétablissement ;
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* Recenser les besoins en matériaux et en équipement

« Etablissement des prévisions en équipements etigiafé’

1.3- La gestion administrative de I'E.P.H

«Quant a la gestion de I'établissement, ce sont detganes qui S’en occupent :

consultatif et délibératif, a savoir le conseibdministration et le conseil médical

1.3.1- Le conseil d’administration

Présidé par la wali ou par son représentant
* Un représentant de I' semblée populaire de la conemu
* Un représentant de I'assemblée populaire de wilaya
» Un représentant de 'administration des finances ;
* Un représentant des assurances économique ;
* Un représentant de I'organisme de sécurité sogiale
* Un représentant des travailleurs ;
* Un représentant du personnel médical ;
* Du président de conseil médical ;
* Du directeur de I'établissement qui assure le $aded du conseil ;

» Un représentant des associations des usages aetds; s

* Le rble de conseil d’administration

Délibérer notamment sur :
* Le plan de développent a court et a moyen terni@blissement ;
* Le projet de budget de I'établissement ;
* Les comptes prévisionnels ;
e Le compte administratif ;
» Les projets d’investissement ;

* Les projets d’organisation interne de I'établissetne

1.3.2- Le conseil médical

Comprend :

» Les responsables des services médicaux ;

1% 5ource : document interne de I'établissement putdspitalier d’Akbou non publié.
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* Un pharmacien responsable de la pharmacie ;

* Un chirurgien dentiste ;
e Un paramédical élu par ses pairs dans le grades$eétevé du corps des paramédicaux ;

* Le conseil médical se réunit, sur convocation de @m@sident, en session ordinaire une

fois les deux mois.

* Le rble de conseil médical

«Chargé d'étudier et d’émettre son avis médical ethhique sur toute question

intéressant I'établissement, notamment sur

» |'organisation et les relations fonctionnelles enés services médicaux ;

* les programmes des manifestations scientifiques ;

+ Les programmes de santé et de la populdfion.

1.4-

Les capacités de 'EPHA

1.4.1- Les capacités en ressources humaines

« Le tableau suivant nous montre les ressources menaiont dispose 'EPH d’Akbou

avec la diversité des spécialités et le nombrdeltif de chaque spécialité

Tableau sur la répartition du personnel de 'EPH s#on les spécialités

Grade et spécialités

Effectifs 8 %
g = | &
2 5|8 2
a o | 0O O
Effectif Effectifs | Postes
Budget : Réels vacants
Au: Au :
01/01/12 01/08/12
a) Postes supérieurs
Directeur d’établissement 01 01 00
Directeur adjoint 04 03 01
Chef de bureau 12 00 12

148 source : document interne de I'établissement putdspitalier d’Akbou non publié.
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Praticien spécialiste chef d®2 00 02
service
Praticien spécialiste chef d’unitéd2 02 00
Médecin chef d'unité 05 05 00
Coordinateur  des  activiteé01 00 01
paramédicales
Cadres paramédical 26 00 26
Auxiliaire  médical au enOl 00 01
anesthésie réanimation de santée
publique cadre
Sage femme coordinatrice 01 00 01
SOUS TOTAL 55 11 44
Grade et spécialités effectifs S
3 %
o £ 2
g 88 |8
O o | o @)
Effectif Effectifs | Postes
Budget : Réels vacants
Au: Au:
01/01/12 01/08/12
B) grades
Administrateur des services d@3 01 02
santé principal
Administrateur des services d@3 03 00
santé
Administrateur principal 01 00 01
Administrateur 03 02 01
Attaché principal 04 03 01
d’administration
Attaché d’administration 04 04 00
Agent principal d’administration 13 12 01
Agent d’administration 06 06 00
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Agent de bureau 01 00 01
Agent de saisie 03 03 00
Secrétaire 03 03 00

Secrétaire de direction 01 01 00
Comptable administratif 01 01 00
Technicien supérieure  erd2 02 00

informatique

Technicien en informatique 03 03 00
Agent technique en0l 01 00
informatique

Praticien spécialiste assistant 55 20 35
Médecin généraliste principal d€9 07 02
santé publique

Médecin généraliste de sant23 20 03
publique

Pharmacien généraliste de san@d 01 00
publique

Auxiliaire médical en anesthési®3 03 00

réanimations principal

Sage femme principale 01 01 04
Infirmier spécialisé de santél0 06 00
publique

Manipulateur en  imagerie03 03 00

médical spécialisé de santé

publique

Assistant social principal de0l 01 00
santé publique

Laborantin spécialisé de sant82 02 00
publique

Préparateur en  pharmaq 01 01 00
spécialité de santé publique

Auxiliaire médical en anesthésid 4 10 04
réanimation
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Sage femme 20 16 04
Infirmier de santé publique 75 61 14
Assistant meédical de sant®3 03 00
publique

Manipulateur en  imagerie09 07 02
médical de santé publique

Hygiéniste de santé publique 01 01 00
Laborantin de santé publique 09 08 01
Assistant social de sant®2 02 00
publique

Préparateur en pharmacie |d@2 02 00
santé publique

Infirmier diplome d’Etat 03 00 03
Puéricultrice diplédme d’Etat 01 00 01
Infirmier breveté 49 49 00
Manipulateur en radiologie08 08 00
breveté

Laborantin breveté 01 01 00
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Grade et spécialités =
effectifs 3 g
o E | @
O o | o @)
Effectif Effectifs | Postes
Budget : Réels vacants
Au: Au:
01/01/12 01/08/12
Aide signant principal de sant®5 04 01
publique
Aide soignant de santé publique 18 18 00
Psychologue clinicien 02 01 01
Ingénieur d’Etat laboratoire e01 00 01
maintenance
Ingénieur d’application de0O1 01 00
laboratoire et maintenance
Technicien supérieur de0l 01 00
laboratoire et maintenance
Attaché de laboratoire de sant@l 01 00
publique
Ingénieur d’Etat en informatique01 01 00
Documentaliste archiviste 01 01 00
Ouvrier  professionnel  hons09 09 00
catégorie
Ouvrier professionnel de “i| 12 11 01
catégorie
Ouvrier professionnel de 2 éme5 25 00
catégorie
Ouvrier professionnel de 3 éma&3 33 00
catégorie
Conducteur automobile de 1 et4 14 00
catégorie
Conducteur automobile de 2 éme 2 02 00
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catégorie

Agent de prévention niveau 01 13 13 00
Ouvrier professionnel de nivea?2 01 01
03

Ouvrier professionnel de nivea6 06 00
01

Agent de service de niveau 01 02 02 00
Conducteur  automobile  del 01 00
niveau 02

Conducteur  automobile  dedl 01 00
niveau 01

Gardien 02 02 00
SOUS TOTAL 511 426 85
TOTAL GENERAL DE | 511 85
L'ETTABLISSEMEN

1.4.2- Les capacités en lits d’hospitalisations :

Le tableau suivant définit le nombre de lits d’hitaljsation selon les servicé¥.

Tableau sur la répartition des lits d’hospitalisaton selon les services dans 'EPHE

Le service Nombre de lits
Médecine interne 68

Chirurgie générale 44

Pédiatrie 33

Maternité 18
Génécologie 16

Total 179

147 Source : document interne de I'établissement putdspitalier d’Akbou non publié.
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Chapitre IV Analyse et interprétation des résultats

Avant propos

Il s’agit dans ce chapitre de présenter I'analyséimterprétation de nos résultats
collectés pour verifier les deux hypotheses deamtte de notre travail. Il nous a été utile de
connaitre l'identification des enquétés en prenlien. La présentation des différentes
opinions des répondants concernant les facteusepeels et organisationnels du phénomeéne
d’absentéisme au travail au sein de I'E.P.H d’Akistest faite a I'aide des tableaux relatifs
aux données recueillies sur le terrain. Finalepmamivous présente nos résultats de recherche

et les recommandations pour I'organisme.
1- Les caractéristiques de la population d’étude :
Nous présentons les caractéristiques de notre giiquid’étude comme suit:

Tableau N° 01 : Répartition des enquétés selondexe

Sexe Fr %
Masculin 27 43,54
Féminin 35 56,45
Total 62 100

Les résultats de ce tableau montrent que la majdes membres de notre échantillon
d’étude est de la catégorie féminine, avec un mniage de 56,45%, face a un pourcentage
de 43,54% du sexe masculin.

La domination est de la catégorie féminine, ce faext étre expliqué par le penchant
du sexe féminin a ce genre de métier, en plusistexies tdches dans le corps paramédical
réservées uniqguement au sexe féminin. Le sexe hrassi également présent mais a un

pourcentage moindre.
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Tableau N° 02 : Répartition des enquétes par tranahd’age

Tranche d’age Fr %
[20-29] 18 29,03
[30-39] 15 24,19
[40-49] 19 30,67
[plus de50] 10 16,12
Total 62 100

Les données présentées dans ce tableau illusttenB8@,67% de notre population
d’étude appartient a la catégorie d’age (40-4igntven deuxieme place celle de (20-29) avec
un pourcentage de 29,03% et en troisieme placeoand la catégorie de enquétés ayant entre
(30-39) avec un pourcentage de 24,19%, et en ddrmaievient la catégorie d’age ( de 50 et
plus) avec un pourcentage de 16,12%

Nous pouvons déduire d’apres ces données que derperiparamédical de I'E.P.H
d’Akbou est d'un age moyen dont la troisieme catiegest la plus dominante celle-ci
représente une catégorie expérimentée, suivieede dutres catégories plus jeunes qui

assurent la performance.

Tableau N° 03 : Répartition des enquétés par état atrimonial

Etat matrimonial Fr %
Célibataire 20 32,25
Marié 33 53,22
Divorcé 09 14 51
62 62 100

Les données de ce tableau font ressortir que ldiéndés enquétés soit 53,22% sont

mariés, par contre 32% sont célibataires, et 24,54nt divorces.

D’aprés ce tableau, les mariés dominent notre ditloan ce qui veut dire plus de charge
familiale, la chose qui rend le travail de nuiti sein de I'E.P.H d’Akbou trop compliquer,
par contre les célibataire ont moins de chargesgicest avantageux pour la bonne marche de

travail.
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Tableau N° 04: Répartition des enquétés par nombré’enfant a charge

Nombre d’enfants | Fr %
Aucun 22 35,48
01 enfant 11 17,74
02 enfants 17 27,41
03 enfants et plus | 12 19,35
Total 62 100

Partant des données de ce tableau ci-dessus, @mgwmque 35, 48% n’ont
aucun enfant, suivis d’'un taux de 27,41% des dBguui ont deux enfants et 19,35%
qui ont trois enfants et en dernier, le taux lespghible représente 17,74% , ce sont
ceux qui possedent un seul enfant en charge.

On a constaté que la majorité du personnel paraaiéshquété ont des enfants
en charge, le taux des sans enfant est aussitampocela peut étre expliqué par le

taux des travailleurs célibataires existants diatsblissement.

Tableau N° 05 : Répartition des enquétés selon leveau d’institution

le niveau d’institution Fr %
Primaire 08 12,90
Moyen 15 24,19
Secondaire 18 29,03
Universitaire 21 33,87
Total 62 100

Le tableau ci-dessus montre que 33.87% des enqaétésn niveau universitaire,
tandis que le niveau secondaire représente 29,08%4ax de ceux qui ont un niveau moyen
représente 24,19%. En quatrieme et dernier lietraume ceux qui ont le niveau primaire
avec un pourcentage de 12,90%.

La plupart des paramédicaux ont un niveau usita@re ou secondaire puisque une
grande partie des métiers exercés exigent la miesed’'un dipldbme de ce niveau. Des
paramédicaux de niveau moyen, et méme primaire égatement présents dans I'E.P.H
d’Akbou car les exigences en termes de formatiorgealiplomes n’ont pas toujours été ce

gu’elles sont aujourd’hui.
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Tableau N° 06 : La répartition des enquétés seloia distancequi sépare leur domicile
de leur lieu de travail

Lieu de résidence | Fr %
de 0 a 05 31 50
de 06 a 10 km 08 12,90
de 11 a 15 08 12,90
plus de 16 15 24,19
Total 62 100

Dans ce tableau, nous relevons que laiéndigs enquétés soit 50% sont
localisés entre 0 et 05km de leur lieu de trawaiiyis d’'un taux de 24,19% qui
représente ceux qui habitent dans des régiontioes, c'est-a-dire plus de 16 km de
leur lieu de travail, et en dernier on retrouvariéme taux de 12,90% de ceux qui
habitent entre 06 et 10 km et entre 11 et 15 km.

D’aprés ces résultats, on apercoit que leqrerel qui habite a proximité de son
travail domine notre échantillon, il représenteniaitié, cela peut étre expliqué par la
dominance du sexe féminin qui dans la plupart éssne se déplace pas hors Akbou

pour travailler, et la disponibilité d’'une mairoelivre dans la localité.

Tableau N° 07 : Répartition des enquétés par statute fonction

catégories socioprofessionnelles Fr %
Infirmier spécialisé 14 22,58
Infermiére de la santé publique 19 30,64
Infirmier breveté 13 20,96
Aide soignant 16 25,80
Total 62 100

Les données présentées dans ce tableau illusttenB8@,64% de notre population
d’étude sont des infirmiers de la santé publigaivent en deuxiéme place les aides
soignants avec un pourcentage de 25,80%, suives imfirmiers spécialisés avec un

pourcentage de 22,58%. En fin, les infirmiers btés avec un pourcentage de 20,96%.
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Nous pouvons déduire que la majorité des paramédiaa sein de I'E.P.H d’Akbou
sont des infirmiers spécialisés, cela s’explique pa multitude des postes et des taches
confiées a cette catégorie socioprofessionnellsesiu de I'établissement et le besoin d’'un
effectif suffisant. Ensuite on retrouve les aidegysants et les infirmiers spécialisés, et en
dernier lieu, les infirmiers brevetés qui représanta partie inferieure des paramédicaux car
cette catégorie des paramédicaux représente diameigénération. Cette appellation n’est

plus utilisée pour les nouveaux arrivants.

Tableau N° 08 : Répartition des enquétées par sala

Salaire Fr %
[20000 et 30000] 29 46,77
[30000 et 40000] 19 30,64
[Plus de 40000] 14 22,58
Total 62 100

Selon les résultats indiqués dans ce tableau, nonstatons que la majorité des
paramédicaux enquétés représentent 46,77% toucasalaire qui varie entre 20000 et
30000 DA, suivis d’'un taux de 30,64% qui représereux qui touchent entre 30000 et
40000 DA, et en dernier lieu on trouve le taux2#58% qui représente un salaire qui
dépasse les 40000 DA.

Nous remarquons que la population qui ce bénéfieie salaires les moins élevés
représente presque la moitie de notre populatiétudé (aides soignants et les infirmiers
breveté), tandis que la deuxieme catégorie représdes salaires plus élevés que la
précédente (infirmiers de la santé publique)aaterniere représente ceux qui ont le salaire

le plus élevé (infirmiers spécialisés).

Tableau N° 09: répartition des enquétés par ancieraié

ancienneté Fr %
De 0 a 05 ans 22 35,48
De 06 a 10 ans 09 14 51
De 11 a 15 ans 08 12,90
De 16 ans et plus | 23 37,09
Total 62 100
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Les résultats de ce tableau montrent que 37,@% population de notre échantillon
est dotée d’'une expérience qui dépasse les 16saivss d'un taux de 35,48% des enquétés
qui représente ceux qui ont une faible expérianest-a-dire entre 0 et 05 ans, et dans la
troisieme position on trouve une autre tranchead@dpulation qui est entre 06 et 11 ans
d’expérience, elle représente un taux de 14,5taleinent on trouve le taux de 12,90% qui
représente les enquétés qui ont une expérienatuggli entre 11 et 15 ans.

On constate que le personnel de I'E.P.H d’Akbou eegiérimenté, cela revient a
'ancienneté de [I'établissement qui date de I'aie colonialisme, et ceux qui ont peu

d’expérience représentent les nouvelles recrues.

2- Analyse et interprétation de la premiere hypothese

Nous analyserons dans cette partie I'absentéisméraaail au sein de I'E.P.H
d’Akbou comme étant le résultat de la maladie.
Nous présentons les résultats des différegtesstions relatives a cette partie

comme Ssuit :

Tableau N° 10 : Avis sur I'absentéisme en cas deafadie

Réponse Fr %
Oui 56 90,32
Non 06 09,67
Total 62 100

Les résultats observés dans ce tableau indiquentlagplus part des enquétés soit
90,32 ont postulé gu’ils s’absentent dans leocasls sont malades, contre 09,67 qui disent
le contraire.

Nous pouvons déduire que la quasi—totalité deanpégdicaux de I'E.P.H. d’Akbou
s’absente en cas de maladie. Celle-ci est congidé&néme un empéchement d’exécuter les
taches quotidiennes exigées par leurs postest does préférable que le salarié prenne un
congé maladie surtout en cas de maladie contagielséte absence provoque une
augmentation de la charge de travail pour les go#é mais évite des risques d’aggravation

pour le salarié malade et de transmission de ladieh ses collegues.
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Tableau N°11 : Corrélation entre I'age etds problemes de santé des employés

Etat de| Pas de probleme de Probleme de santé Probleme de santd Total
santé santé géne légére géne sévere
Age

Fr % Fr % Fr % Fr %

De20a29 |11 61,11 07 38,88 00 00 18 100
De 30a39 |07 46,66 07 46,66 01 6,66 15 100
De40a49 |03 15,78 10 52,63 06 31,57 19 100
Plusde 50 |01 10 02 20 07 70 10 100
Total 22 35,48 26 41,93 14 22,58 62 100

Les résultats observables dans ce tableau indigeedd,93% des enquétés ont de
problemes de santé avec une géne légere, soit%268t agés de 40 a 49 ans, 46,66% ont
'age de 30 a 39 ans et 38,88% ont I'age qui varnige 20 et 29 ans et dans la derniére
position on trouve 20% d’eux qui sont ageés plus@ans.

Puis un taux de 35,48% des enquétés qui n'ont easablémes de la santé, 61,11%
d’entre eux on I'age entre 20 et 29 ans, 46,68'agé qui situe entre 30 et 39 ans, et 15,78%
sont ages de 40 a 49 ans, enfin 10% ont plus @é@$0

Par contre, on trouve 22,58% de la population etégséont de problemes de santé qui
les genes séverement dans I'exécution de leur 2ad¥®6 d’eux ont I'age qui dépasse les
50ans, 31,57% ont I'dge entre 40 et 49 ans, finagr®,66% ont agés entre 30 et 39 ans.

Nous déduirons qu’il ya une forte corrélation ertage et la santé, la plupart des
plus agés ont des problemes sanitaires, qui emirgphes ou moins le travail et qui le rend
plus pénible.

Cela peut étre expliqué par la dégradation datl'd¢ santé de cette population et sa
fragilité, c'est-a-dire qu’elle est la plus exppstix maladies. Au contraire, les populations

les plus jeunes souffrent rarement de problemeadi.
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Tableau N° 12 : La représentation d’échantillon se&n leur sensation de stress au travail

Stresse au travail Fr %
Toujours 31 50
Des fois 26 41,93
Jamais 5 8,06
Total 62 100

A la question de savoir si les salariés ressemterstress dans leur travail, 50% de la
population a toujours la sensation d'étre stresaééravail, tandis que 41,93% ressent le
stress de maniére occasionnelle, et 8,06% n’'omigressenti de stress dans leur travalil.

Nous remarquons que le taux le plus élevé est cales enquétés qui ressentent le
stress dans leur travail, soit d’'une facon permenewn partielle, cela peut étre expliqué
surtout par le travail de nuit, et la rotation édegiipes, ou encore par d’autre contraintes
relatives aux mauvaises conditions de travail, sul@harge de travail... tout cela peut créer
chez le salarié une aversion envers son travgir@toquer de I'absentéisme qui peut étre
percu comme un mécanisme d’autodéfense par rappatress. En effet, le congé maladie
est souvent le seul recours pour fuir le streda geression du travail. Le stress aggrave ou

crée certaines maladies ce qui accentue davarggdeéhomene d’'absentéisme.

Tableau N° 13 : Avis des enquétés sur la nuisitii de leur travail sur leur santé

Réponse Fr %
Oui 36 58,06
Non 26 41,93
Total 62 100

D’aprés les résultats de ce tableau, nomrsstatons qu’'une grande partie des
enquétés, soit 58,06% ont déclaré que leur tranaila leur santé, contre 41, 93 qui disent le

contraire.

On constate d’apres ce tableau que lant@jdu personnel paramédical d’E.P.H
d’Akbou considere son travail comme nuisible &daté physique, cela peut étre expliqué
par la surcharge de travail, le manque de perspreemanque d’hygiene au sein de
I'établissement, la température non adéquate, letacb permanent avec les malades,

I'anarchie.
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Analyse et interprétation des résultats

Tableau N°14 : Corrélation entre le sexe et le coégnédical

Réponse Oui Non Total
Fr % Fr % % Fr

sexe
Masculin 17 10 27

62,96 37,03 100
Féminin 23 12 35

65,71 34,28 100
Total 41 22 62

66,12

35,48 100

En observant le tableau, nous constatons que leg@uaage de ceux qui ont pris un
congé médical durant les douze derniers mois repté$6,12% dont 65,71% de femmes et
62,96% d’hommes

Par contre on trouve 35,48% n’ont jamais pris degéomédical durant les douze
derniers mois, dont 37,03% d’hommes et 34,28%&senes.

Nous déduirons que les femmes sont plus inclidépeendre des congés meédicaux
que les hommes, cela peut étre expliqué par laliféage la morphologie du sexe féminin
par rapport au sexe oppose, et a la maternité’dprés le témoignage des enquétés on a
remarqué que la durée de congé médical est pliemngée chez les femmes que chez les
hommes, chez les femmes elle varie entre 15 gidd jours, et chez les hommes elle varie

entre 05 et 11 jours.

3- Vérification de la deuxieme hypothése :

Nous analyserons dans cette partieséateisme au travail au sein de I'E.P.H
d’Akbou comme étant le résultat des facteurs écomass, individuels et psychosociaux

Nous présentons les résultats des différentesiquneselatives a cette partie comme suit :
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1- Approche économique

Tableau N° 15 : La corrélation entre la satisfagon salariale et le grade occupé

Réponses Satisfait Moyennement | Pas Total
satisfait satisfait
Grade Fr % Fr % Fr % Fr %
Infirmier
spécialisé 07 50 04 28,57 03 21,42 14 100
Infirmier de
la santé| 05 26,31 11 57,89 03 15,78 19
. 100
publique
. 07 13
Infirmier
breveté 01 7,69 05 38,46 53,84 100
09 16
Aide soignant | 02 12,50 05 31,25 56,25 100
22
Total 15 24,19 25 40,32 35,48 | 62 100

Le tableau ci-dessus nous montre que 40,32% degétgwsyaffirment qu’ils sont
moyennement satisfaits de leur travail : 57,89% sl@s infirmiers de la santé publique, et
38,46% sont des infirmiers brevetés, et 31,25% deataides soignants, et 28,57% sont des

infirmiers spécialisés.

Puis un taux de 35,48% qui ne sont pas satigtaiteur travail, dont 56,25% sont des
aides soignants, 53,84% sont des infirmiers brey@#,42% sont des infirmiers spécialisés,

et 15,78% sont des infirmiers de la santé publique.

Par contre 24,19% sont satisfaits de leur travdoint 50% sont des infirmiers
spécialisés, 26,31% sont des infirmiers de la sambéique, 12,50% sont des aides soignants,
et 7,69% sont des infirmiers brevetés.

Ces résultats signifient que les paramédicaux €€ IH d’Akbou sont moyennement
satisfaits de leur travail, et la catégorie la @asisfaite est celle des infirmiers spécialisés,
suivis de celle des infirmiers de la santé publigiedes aides soignants et en fin on trouve
celle des infirmiers brevetés. Tout cela peut ékpliqué par la rémunération versée pour
chaque catégorie. En effet, le salaire d’'un infemspécialisé équivaut au double du salaire

d’un infirmier breveté. De plus, la nature de tibddfere d’'une catégorie a une autre.
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Tableau N° 16: La corrélation entre I'exécution d'n deuxieme emploi et le nombre
d’enfants en charge

Oui non Total
réponse
nombre Fr % Fr % Fr %
D’enfants
Aucun 03 13,63 19 86,36 22 100
01 enfant 02 18,18| 09 81,81 11 100
02 enfants 10 58,82| 07 41,17 17 100
Plus de 03|09 75| 03 25] 12 100
enfants
Total 24 38,70| 38 61,29 62 100

Il ressort des données de ce tableau quedsi-tptalité des enquétés n’exerce pas un
deuxiéme emploi soit 61,29% dont 86,36% d’entre ®on aucun enfant en charge, 81,81%
ont un enfant en charge, et 41,17% ont deux enfamtsharge et enfin 25% d’entre eux ont

plus de trois enfants en charge.

Par contre 38,70% des enquétés disent gailsrcent un deuxieme emploi, dont 75%
ont plus de trois enfants en charge, 58,82% ont datants en charge, 18,18% ont un enfant

en charge et 13,63 n'ont aucun enfant en charge.

Nous déduisons que la grande majorité des enquéégerce pas un deuxieme
emploi, et dans cette catégorie la plus part déeetix n'ont pas d’enfants en charge, par
contre ceux qui exercent un deuxieme emploi reptésé souvent ceux qui ont des enfants
en charge, et d’apres l'avis des enquétés le dewexeEmploi leur permet d’améliorer leurs

finances et leur situation de vie, car les dépeasks charges sont considérables.
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Tableau N° 17 : Prime en cas de présence

Réponse Fr %
Oui 00 00
Non 62 100
Total 62 100

A la gquestion de savoir si les salaés des primes qui les encouragent a étre
présents, dans leur travail la majorité écrasaui¢,100% ont répondu « non », et 00% ont

répondu par « oui »

Nous déduisons que I'E.P.H d’Akbou ne disposes qiiane stratégie alléchante qui
assure d’'avantage la présence de ces employés, eggburage ceux qui sont toujours

présents.

Tableau N° 18 : Sanction en cas d’absence

Réponse Fr %
Oui 62 100
Non 00 00
Total 62 100

D’aprés les résultats de ce tableau, nous constajoe la totalité des enquétés soit
100% proclame gu’ils subissent des sanctions end&bsence, et 00% ont déclaré le

contraire.

Nous constatons que I'E.P.H d’Akbou dispose d@&glement qui punit tous ceux qui
s'absentent. Selon la déclaration de la plus pag dnquétés; en cas d'absence leur
responsable les met sous questionnaire, en plug,elll des suppressions du solde, des
avertissements, et récupérations des journéestébsen
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Tableau® 19: Corrélation entre 'importance des préccupations et le salaire

Oui Non Total
réponse
salaire Fr % Fr % Fr %
20000 a 30000| 23 79,31| 06 20,68 29 100
30000 a 40000/ 11 57,89| 08 42,10 19 100
Plus de 40000 | 05 35,71 09 64,28 14 100
Total 39 62,90 23 37,09| 62 100

Les données enregistrées dans ce tableau, fsbrte que plus de la moitié des
enquétés soit 62,90% ont des préoccupations plpertantes que leur travail dont 79,31%
ont un salaire mensuel qui est situé entre 200@0@00 da, 57,89% ont un salaire mensuel
qui varie entre 30000 et 40000, enfin 35,71% ansalaire mensuel qui dépasse les 40000
da.

Par contre, 37,09% d’entre eux disent le corgraiont 64% ont un salaire mensuel
qui dépasse les 40000 da, 42,10% ont un salaireurkqui est situé entre 30000et 40000 da
et 20,68% avec un salaire mensuel entre 2000008030a.

Et comme nous constatons, la majorité des paiamédde I'E.P.H d’Akbou ont
déclaré gu'’ils ont des préoccupations plus impdoesamors travail. Cela veut dire qu’il y a
une corrélation directe entre le niveau des prduattbons hors travail et le salaire, et que
'employé mal payé n’accorde pas d’importance pgamt travail. Par contre ceux qui n’ont
pas de préoccupations plus importantes que levaitneprésentent les salariés avec un bon

revenu.
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Tableau N° 20: Corrélation entre le moment de travi et le deuxiéme emploi

Travall Nuit Journée Par groupe Total
2eme

. Fr % Fr % Fr % Fr %
Emploi
Oui 04 16,66 | 02 8,33 18 75 24 100
Non 02 526 | 27 71,05 09 23,68 38 100
Total 06 9,67 | 29 46,77 27 43,54 62 100

Le tableau ci-dessus nous montre que 46,77% gepulation d’enquéte travail la
journée, dont 71,05% d’eux n’exercent pas un dengiemploi, 8,33% exercent un deuxieme

emploi.

43,54% des interviewés ont déclaré qu'ils travatligar groupe jour et nuit, dont 75%
d’entre eux exercent un deuxieme emploi, et 23,68%mt pas un deuxieme emploi.
Seulement 3,8% travaillent uniqguement la nuit, 6166% ont un deuxieme emploi, et 5,26%

n’'ont pas.

Nous remarquons que la quasi-totalité des paramédicde 'E.P.H d’Akbou qui
travaillent par groupe, ou uniqguement la nuit ayamttemps libre exercent un deuxieme
emploi. Et d'aprés les déclarations de quelquemédicaux, des salariés font des heures

supplémentaires la nuit pour augmenter leur revenu.
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2- L’approche individuelle

Tableau N° 21: Corrélation entre I'épuisement durajet et la distance

Réponse Oui Non Total
Distance

Fr % Fr % Fr %
Par KM
00 a 05 05 22,72 | 17 77,27 22 100
06 a10 07 77,77 02 22,22 09 100
11a15 07 87,5 01 12,50 08 10(
Plus de 16 23 100| 00 00 23 100
Total 42 67,74 20 32,25 62 100

Les données recueillies dans ce tabieantrent que 67,74% des enquétés déclarent
que le trajet qui les séparent entre leur domigiléeur travail est épuisant, dont la totalité
soit 100% d’entre eux résident a une distance gpasse les 16 km de leur lieu de travall,
87.5% sont ceux qui résident entre 11 et 15 kmeaie lieu de travail, enfin 22,72%

représentent ceux qui habitent a moins de 5 kneuldieu de I'E.P.H.

Cependant, 32,25% d’entre eux déclarentlgtiajet qui sépare leur domicile de leur
lieu de travail comme non épuisant, dont 27,77%téaba une distance de 00 & 05 km de
leur lieu de travail, 22,22% résident a une distaaitant de 06 a 10 km de leur lieu de travail.
En fin 12,5% déclarent habiter a une distance d& 13 km de leur I'’hépital d’Akbou.

Nous avons remarqué que la quasi-totalité pmmeédicaux de I'E.P.H d’Akbou
trouvent le trajet qui les séparent de leur ddmide leur lieu de travail épuisant, et la plus
part d’entre eux en souffre, car c’est une conteaite plus ajoutée a la charge de travail.

La plupart des enquétés qui habitent loinede lieu de travail sont des hommes, car les
femmes ne se déplacent pas généralement trop tramailler. De plus les paramédicaux
proclament la non disponibilité d’un transport@pedu personnel I'E.P.H d’Akbou, chose

qui n’assure pas d’aprés eux d’avantage leur pcésan travail.
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Tableau N° 22 : La corrélation entre I'ancienneté £l’absentéisme

Réponse Oui Non Total
Ancienneté
Fr % Fr % Fr %

00a 05 04 18,18 | 18 81,81 22 100
06 a 10 06 66,66 03 33,33 09 100
11a15 06 75 | 02 25 08 100
Plus de 16 19 82,60| 04 17,36 23 100
Total 35 56,45| 27 43,54 62 100

Les données présentées dans ce tableaummnisent que 56,45%des enquétés ont
été absents durant les douze derniers mois, d®0®% d’eux ont une ancienneté qui
dépasse les 16 ans, 75% ont une ancienneté streéldret 15 ans et 66,66% d’entre eux ont
une ancienneté qui est entre les 06 et 10ans, 28firl8% qui ont une expérience entre 00 et

05 ans.

Par contre, 43,54% disent qu’ils ne se sont jamaisentés, 81,81% d’eux ont une
expérience qui entre 00 et 05 ans et 33,33% ontxpérience de 06 a 10 ans et 25% d’eux
ont une expérience qui varie entre 11 et 15 angt fioir 17,36% ont une expérience qui

dépasse les 16ans.

Ce constat nous a permis de déduire qu'une grarmmiééndes parameédicaux de
'E.P.H d’Akbou ont fait des absences durant lesizéoderniers mois, et qu’il existe une
corrélation directe entre les absences et 'amandes employés, c'est-a-dire que se sont
les plus anciens qui s’absentent plus que les navin®ns. En effet , 'ancienneté est souvent
relié a 'age ; plus I'employé est agé, plus it ascien. Et avec la répétitivité des taches

I'employé décroche une aversion envers son travail.

Et pour ceux qui nont pas dexpérience, ils s&tient moins, dans le but

d’apprendre de nouvelles techniques relatives arswoail.
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Tableau N°23: La corrélation entre I'age et la figue physique au travalil

Travail Non fatiguant Fatiguant trés fatiguant Total
Age

Fr % Fr % Fr % Fr %
20 a 29 ans 10 55,55| 06 33,33 02 11,11 18 100
30 a39ans 08 53,33| 04 26,66 03 20 15 100
40 a 49 ans 02 10,52 | 12 63,15 05 26,31 | 19 100
Plus de 50 ans | 01 10| 04 40 05 50 10 100
Total 21 33,87 | 26 41,93 15 24,19 62 100

En se référant aux données du tablealesstds, on remarque que 41,93% des
enquétés ressentent de la fatigue dans leur trdeail 63,15% parmi ceux qui sont ages entre
40 et 49 ans, 40% ont un age de 50 ans et ply33%@3sont agés entre 20 et 29 ans et
26,66% d’eux ont un age entre 30 et 39 ans.

Néanmoins, 33,87% d’eux considérent leawvdil comme non fatiguant dont 55,55%
sont agé entre 20 et 29 ans, 53,33 % sont agés &htet 39 ans et 10,52 d’eux sont agés

entre 40 et 49 ans, enfin 10% ont un age qui dédas$0 ans.

Par contre, 24,19% des répondants trouyaateur travail est tres fatiguant dont 50%
ont un age qui dépasse les 50 ans, 26,31% omt €atge 40 a 49 ans et 20% sont agés entre
30 et 39 ans. Enfinl11, 11% sont agés entre 20 ah&.

On peut dire d’aprés ces résultatslgueajorité des paramédicaux au sein de I'E.P.H
d’Akbou trouvent que leur travail est fatiguant trés fatiguant. Ceci s’explique par la

surcharge de travail, par la rotation des eéquipehbse qui provoque des perturbations.

On peut également déduire qu’il y & torte dépendance entre I'age et la sensation
de la fatigue au travail, car la plus part de cquixont affirmé que leur travail est fatigant et
méme tres fatigant sont les plus agés, cela sgxplpar la faiblesse physique relative a

I'age.
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Tableau N°24 : I'Avis des enquétés sur la naturdu planning horaire

Réponse Fr %
Chargé 37 59,67
Moyen 25 40,32
Non chargé 00 00
Total 62 100

A la lecture de ce tableau, on constate que lagotudes enquétés soit 59,67%
affirment que leur planning horaire est chargé,teo25% d’entre eux qui I'apercoivent

comme étant moyennement charge.

Cela s’explique par la pénibilité¢ du travail desgmédicaux au sein de I’'E.P.H
d’Akbou, et par I'épuisement du trajet domicileviad et travail-domicile, ce dernier
s’ajoutant a la longueur des horaires journalienpldiant ainsi la pénibilité globale du poste
apercue par les salariés de I'E.P.H.

Tableau N°25 : Corrélation entre la situation matrimoniale et la conciliation travail et
hors travail

Réponse Oui Pas vraiment Non Total

Situation

matrimoniale Fr % Fr % Fr % | Fr %
Célibataire 13 65| 05 25 02 10 20 100
Marié (e) 06 18,18 | 12 36,36 15 4545 33 100
Divorcé 00 00| 00 00 09 100 09 100
Total 19 30,64 | 17 27,41 26 41,93 62 100

Les résultats observés dans ceaabindiquent que 41,93% des enquétés n’arrivent
pas a faire une conciliation entre les occupatiefiée au travail et celle hors travail dont 100%
représentent les divorceés, 45,45%représentent Esesnet 10% d’eux représentent les

célibataires.
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Par contre, 30,64% des enquétés ont déclaré&artivent a faire une conciliation
entre leur travail et les charges hors travail, G88tix ce sont des célibataires et 18,18% sont

mariés.

D’autre part, 27,41% n’arrivent pas d’'une facamelete a faire une conciliation
entre leur travail et leur besoins se focalisams$ li@vail, dont 36,36% d’eux sont mariés contre

25% d’autre sont célibataires.

Ces résultats signifient que les paramédicaukEdB.H d’Akbou n’arrivent pas a
faire une conciliation entre leur travail et lewsscupations hors travail, soit d’'une fagon
compléte ou partielle, cela est relatif d’'une fagtirecte a la situation matrimoniale ; c'est-a-
dire, on trouve un taux élevé des répondants @uiivent pas a allouer du temps pour leur
besoins personnels contenant les mariés ou lescéwg par contre ,on trouve que la plus part

des célibataires arrivent a faire un accommodemtre le travail et le hors travail.

Tableau N° 26 : La sensation des enquétés de manqde considération de la part de
leurs dirigeants

Réponse Fr %
Oui 32 51,61
Des fois 15 24,19
Non 15 24,19
Total 62 100

Le tableau ci-dessus illustre que la moitié desuétasp, soit 51,61% sentent d’'une fagon
permanente un mangue de considération de lalpdeurs dirigeants, 24,19% d’entre eux le

ressentent moins, et 24,19% non jamais cette sensa

Nous pouvons déduire que la moitié desmpédicaux de I'E.P.H d’Akbou percoivent
un manque de considération de la part de la dinectie qui provoque des conflits au sein de
I'organisme, en conséquence, et trouble du bontifmmeement du travail. Ceci engendre une

détresse de I'employé envers son travail et ungotigation.
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Tableau N° 27 : La corrélation entre le niveau d'istruction et les compétences

requises

Réponse Oui Non Total

Niveau

d’instruction Er % = % = %
Primaire 05 62,5 03 37,5 08 100
Moyen 15 100 00 00 15 100
Secondaire 14 77,77 04 22,22 18 100
Universitaire 08 38,09 13 61,90 21 100
Total 42 67,74 20 32,25 62 100

Dans ce tableau, nous relevons querdadg moitié des enquétés soit 67,74%
estiment que leur poste est compatible avec lempétences, dont 100% d’eux ont un niveau
moyen, 77,77% ont le niveau secondaire et 62,%0%\vieau primaire enfin 38,09% ont un

niveau universitaire.

Par contre 32,25% d’entre eux affirmgune leur poste n’est pas compatible avec leurs
compétences dont 61,90% d’universitaires, 37,5%uanniveau primaire et 22,22% ont le

secondaire.

D’aprés ces résultats on peut postulee la plupart des répondants voient que leur
poste est compatible avec leur niveau, cette mi@jogprésente la totalité de ceux qui ont le
niveau moyen, et la quasi -totalité de ceux qui ontniveau du secondaire, car ils voient que
leur niveau de compétences est adéquat avec lawrilt Par contre, ceux qui affirment le
contraire c'est-a-dire que leur poste est incorbfgatiavec leurs compétences, sont
principalement ceux qui ont un dipléme supérieuriversitaire. Ces derniers estiment que

leurs compétences sont sous-évaluées et sousiérglaians leur travail actuel.

D’aprés les suggestions des paramédicaux de.HEiPexiste un manque de formations

qui pourrait améliorer I'efficacité de leur tralva
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3- L'approche psychosociale

Tableau N°28 : La répartition des enquétés selonue appréciation de I'organisme

Réponse Fr %
Beaucoup 31 46,77
Un peu 20 32,25
Pas de tout 13 20,96
Total 62 100

Les résultats de ce tableau montrent que, 778 de notre échantillon apprécient
beaucoup 'organisme, 32,25% des enquétés ont dépaquiiils I'apprécient moins, et 20,96%

n'aiment pas du tout leur lieu de profession.

Selon les statistiques ci-dessus, on cansfaé la plupart des paramédicaux au sein de
I'E.P.H d’Akbou apprécient leur organisme de traeaia peut étre di au degré d’importance
du poste occupé comme il n'est pas facile d’envieo un autre identigue ou similaire en
termes de responsabilités, de taches et de réntiomerie marché du travail en Algérie est
tres faible. Par contre l'autre moitié est diviséatre ceux qui apprécient moins leur
organisme et ceux qui ne l'apprécient pas du toeia peut étre expliqué par la non

disponibilité d’autre choix, la non satisfaction, les mauvaises conditions de travail.

Tableau N° 29 : La comparaison de taux d’absence &na collegues

Réponse Fr %
Inferieur 26 41,93
Similaire 34 54,83
Supérieur 2 3,22
Total 62 100

Au regard de ce tableau, nous remarquases lg grande moitié des enquétés soit
54,83% jugent que le taux de leur absences eslagina celui de leurs colléegues, 41,93%
voient que le taux de leur absences est infedeaelui de leurs collegues, contre 3,22% qui

le voient supérieure.

On constate que la moitié des paramédigaiitravaillent au sein de I'E.P.H d’Akbou
pensent qu’ils ont le méme taux d’absences parorap leur collegues, cela est di a la

culture d’absence qui régne au sein de I'organisme.
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Tableau N° 30: Avis des enquétés sur la toléranceedeur I'organisme vis-a-vis des
absences

Réponse Fr %
Oui 29 46,77
Non 33 53,22
Total 62 100

En se référant aux données du tableau ci-dessugemarque que 53,22% des
enquétés voient que leur organisme ne tolere gaalsences, contre 46,77% qui voient le

contraire.

On déduit d’apres ces résultats qu'une grandeiéndé personnel paramédical de
I'E.P.H d’Akbou apercoivent que leur organisme olére pas les absences, car il ya plusieurs
reglements internes qui punissent la personne qalabsente; elle meéne jusqu’aux

licenciements.

Par contre on trouve que 46,77% affirment le i@rd, ceux-ci ont peut-étre des
bonnes relations avec leur chefs immédiats quictas/rent en cas d’absence, ou ont une

méconnaissance du réglement interne.

Tableau N° 31 : la nature des relations entretenuesntre les collégues de travail

Réponse Fr %
Bonnes 37 69,67
Moyennes 25 40,32
Mauvaises 00 00
Total 62 100

Il ressort des données de ce tableadajguasi-totalité de la population enquétée soit
69,67% trouvent que les relations entretenues te®différents collegues sont bonnes,
40,32% trouvent que les relations entre collegum# snoyennes, et 00% des enquétés

trouvent que les relations entretenus entre calégcomme mauvaise.

Ces résultats signifient que les membregpersonnel paramédical d’E.H.P d’Akbou
partagent des bonnes relations entre eux, celplgjer par la surcharge du travail ; ils ont
intérét a rester en bon contact pour partager dageh En plus de la stabilité de I'emploi ; la
plupart des employés se connaissent puisqu’ilsuoet expérience considérable au sein de

I'établissement.
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4- Résultats de la vérification des hypothéses :

L’enquéte que nous avons menée nous a permet déderuam ensemble de données
qui vont nous aider dans la vérification de nosdtlgpses. Pour cela il nous avere important
de présenter un résumé de notre recherche, to@ppelant que le travail est intitulé : « les

facteurs personnels et organisationnels de I'aBsamé au travail : cas du I'E.P.H d’Akbou ».

Les hypotheses qui ont été retenues pour la valtiific sont au nombre de deux : la
premiére étant « La maladie est un facteur de datgssme au travail ». Et la second
hypothese «L’absentéisme est une réaction compenrle suite a un dysfonctionnement

organisationnel : économique, individuel et psycicts ».

Apres notre enquéte nous avons confirmé la prentgyothése dont laquelle le
personnel paramédical jugent que la maladie est tles facteurs essentiels qui cause
I'absentéisme au travail, elle est explicitematéeccomme cause principale d'absentéisme

au travail.

» L’absentéisme en cas de maladie90,32% de notre échantillon d’étude s’absente de
leur travail en cas de maladie.

* Problemes de santé 41,93% des répondants ont déclarés qu’ils orgrobleme de
santé avec un gene légére sur leur travalil

» Stress au travail :50% de nos enquétés ressimstress pendant leur travail.

* Nuisance de travail :58,06% de notre échantillon d’étude jugent leuvdilacomme
nuisible a leur santé.

» Congé meédical :66,12% des répondants ont affrmés qu’ils ont g@#&a un congé
médicale durant les 12 derniers mois, dont 65,8b% des femmes, et 62,96% sont
des d’hommes

Nous avons aussi confirmé la seconde hypothéselaqulle 'absentéisme de
personnel paramédical de I'E.P.H d’Akbou résultes d&acteurs relatifs au
dysfonctionnement de l'organisme. Cela est bienficond par un ensemble
d’indicateurs tels que :

* Le salaire: 40,32% des enquétés sont moyennement satisféeur salaire.

* Deuxieme emploi: 38,70 des enquétés exécutent un deuxiéme emplo
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* Prime de présentéisme 100% des enquétés ont déclaré, qu’ils non jalmengficiés
de telle prime.

e Sanction en cas d’'absence 100% des enquétés ont déclaré que leur organisme
adopte des sanctions en cas d’absence.

» Préoccupations a part le travail: 62,90 des enquétés ont postulé qu’ils ont des
préoccupations plus implorantes que leur travail.

* Le trajet : 67,74% des enquétés voient que le trajet quareéleur domicile de leur
lieu de travail épuisant.

* Absentéisme motif non médical :56,45% des enquétés ont déclarés qu'ils étaient
absentent durant les 12 derniers mois.

» Fatigue au travail : 41,93% des enquétés considérent leur travail cofatiggiant.

* Planning horaire : 59,67% jugent leur planning horaire comme céarg

» Conciliation de travail et hors travail : 41,93% des enquétés n’arrivent pas d’établir
une conciliation entre leur travail et leurs prageations hors travail.

* Relations avec les dirigeants :51,61% des enquétés ressent un manque de
considération de la part leurs dirigeants.

 Compétences :32,25% des enquétés voient que leurs compéteneesomt pas
similaires avec leur poste.

» Appréciation de I'organisme : 46,77% des enquétés apprécient I'organisme pour le
guel ils travaillent.

* Le taux d’absences par rapport aux collegues54,83 des enquétés ont jugé qu’ils
ont un taux d’absences similaire a celui de leofiegues.

* Tolérance vis-a-vis des absences53,22% des enquétés ont déclaré que leur
organisme ne tolére pas les absences.

* Relations entre collegues 69,67% des enquétés trouvent que les relations

entretenues entre collégues est bonnes.

Donc on déduit d’aprés ces résultats qu’ia peaucoup de facteurs défavorables au
sein de I'E.P.H d’Akbou, qui favorisent d’avantatiexpansion de I'absentéisme au

travail.
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5- Recommandations

Ces recommandations peuvent servir a divulgu&utets raisons qui incitent les
paramédicaux de 'E.P.H d’Akbou d’'étre absent, dahs le but d'attirer I'attention des
responsables de I'hopital vis-a-vis des soucis et dspirations des paramédicaux, afin

d’assurer d'avantage leurs présences.

v/ conditions de travail : améliorer les conditions et la qualité de vie auiemide
travail.

v congé annuel il faut assurer un congé annuel stable.

v' transport : mettre en disposition un moyen de transport pleumpersonnel de
I'établissement.

v' Charge de travail: tenir compte de la nature des activités (chargetrdvail,
conditions thermiques

v’ salaire: mettre en place une récompense de présentéising/aqgencouragée
d’avantage les employés d’étre présents.

v’ Effectifs : établir une bonne gestion de personnel, étahkr équité dans la reptation
des équipes journée/nuit, et accroitre le nombretfectif de garde de nuit

v' Le matériel : assurer la disponibilité de tout type de matenur assurer la bonne
marche de travail et pour évité les déplacementdes d’'un bloc a un autre.

v La sécurité: mettre un bon systéme de sécurité pour mettraux visites irréguliéres

v' Relations avec responsablesavoir des bonnes relations entre employés et leur
responsables et la rétablissions de la communicaiermet d’établir une stabilité au
sein de I'établissement

v" Le volume horaire : la bonne gestion de temps de travail, réduidulge de travail
surtout celle de nuit.

v' L'esprit d’équipe : améliorer les relations humaines et mobiliserdellaborateurs et
assurer une gestion du travail en equipe plurigisaire.

v' Respecter le sexe fémininil faut établir des lois claires qui condamnemitt
dépassement a I'égard de sexe féminin

v' Climat de travail : aménagement de I'espace de travail, et la miselase @'un
psychologue du travail qui va accompagner les ey@glen difficultés.

v' Creche: la disposition de I'établissement d’une créche penfants, va permettre au
personnel d'étre auprés de leurs enfants, la chosea assurée d'avantage leurs

présences.
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CONCLUSION

Pour cloturé notre travail, il s’avere importaet rppeler que I'absentéisme comporte
de multiples aspects qui s’entrecroisent : médicaégonomiques, psychosociaux et
individuels. Il n’'y a pas une cause unique d’ab&iente des salariés, d’une facon globale
I'absentéisme est un révélateur de I'état du fametement d’'un organisme.

Au terme de notre travail intitulé les facteurspersonnels et organisationnels de
'absentéisme au travail xas d’E.P.H d’Akbou, nous avons l'occasion d'étudi les
différents facteurs qui conduisent le personneampédical a s’absenter. Nous avons ainsi
confirmé nos hypothéses de recherc¢ «La maladie est un facteur de I'absentéisme au
travail ». 2) «L’absentéisme est une réaction comportementale suitn dysfonctionnement

organisationnel : économique, individuel et psyciuis ».

En principe, I'analyse de la premiére hypothésgsre éclairé que la maladie est I'un
des facteurs principal de l'absentéisme des emplparamédicaux au sein du I'E.P.H
d’Akbou. Quant & la deuxiéeme hypothése, celle-cusncéclaire que le phénomene
d’absentéisme est procréé aussi suite a la batith de plusieurs facteurs; économiques,
individuels et psychosociaux a partir desquelssmmuvons ressortir plusieurs variables. Les
plus visibles, étant: les mauvaises conditions @waltl, l'insatisfaction des employés
paramédicaux de leur salaire, le mauvaise gestiotamment la gestion des absences, la
surcharge du travail, le planning horaire jugé ghata fatigue, I'épuisement de trajet pour
ceux qui habitent loin de I'E.P.H d’Akbou.

Au terme de notre étude, il apparait qu’il fautttneeen place un systeme de lutte
contre I'absentéisme excessif, alliant méthodemdsvation et de dissuasion des employés
paramédicaux, pour le bien-étre de tous. La dwactians ce cas doit faire I'objet d’actions
ciblées pour diminuer les problémes réclamés pae ehantillon d’étude.

Nous préconisons alors de ne pas envisager uman,aenais bien un ensemble
d’actions dans une logique globale, qui génére kdmfices pour les individus ainsi que
I'amélioration des conditions de travail et le bi&ne des salariés, 'aménagement des
horaires de travail, I'assurance de transport, &asion du systéme de la rémunération

(primes de présentéisme et sanction en cas d’absgnevoir la politigue de gestion des



congés, assurer la réforme du management, soéwess d’action sur lesquels il convient

de s’appuyer.

En plus quelque soit I'optique retenue par l'oigation, il semble que certaines
conditions préalables ne puissent étre éviteespwpar exemple la mise en place d’'un plan
de communication bien ciselé ainsi que I'implicatibe toutes les parties prenantes. Ce sont
des éléments primordiaux dans tout projet de graamdeleur, la création d'un plan de
maitrise de I'absentéisme n’'y déroge pas.

D’autre part, notre échantillon a fait ressorimiecessité pour la Direction d’avoir une
vision proactive du probleme de I'absentéisme cettie derniere semble plus saine, et qui est

de plus en plus efficace dans le temps. Encordaisie « mieux vaut prévenir que guérir ».

Quoiqu’il en soit, l'absentéisme est une thématigmajeure des Ressources
Humaines, que les organisations doivent considénele long terme, mais surtout dans une
optique dynamique. La maitrise de I'absentéismeuest action difficile mais nécessaire
puisqu'elle vise a la fois 'amélioration de I'éti santé des agents et la bonne gestion de
I'népital. Elle demande, certes, beaucoup de teehp&nergie pour des résultats qui ne sont
pas immédiatement perceptibles. Les actions cavesctet préventives doivent étre
appliguées sur le long terme pour porter leurgdrui

Enfin ce présent travail aménera tous ceux qootesulteront a pousser plus loin leur
recherche dans ce domaine et de renforcer la cesaraie vue que la science connait une

évolution constante.
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Université Abderrahmane Mia-Bejaia.
Faculté de lettre et des sciences humaines.
Département de sociologie.
Option : sociologie du travail et des ressourcendines

Questionnaire de recherche sur

le theme :

Les facteurs personnels et organisationnels de
I'absentéisme au travail

Cas pratique : E.P.H d’Akbou

Obijet :
Cher employés

En vue de la préparation de notogepide fin de cycléaster en sociologie du
travail et des ressources humaines, portant shefae cité ci-dessus, nous vous convions de

bien valoir répondre a cet ensemble de questions.

N.B : Vos réponses resteront confidentielles et ne sgrastransmiseavotre

Employe

Année universitaire 2012/2013



l. Caractéristigues personnelles de I'enquéte

1-Le sexe Masculin []
Féminin [ ]
2-L’age: ..,
3- La situation matrimoniale Célibataire [ ] Marie(e) [ ]
Divorce (e)[ ] Veuf (Ve_]

4-Nombre d’enfants en charge

5- Niveau d'instruction Primaire [ ] Secondaire [ ]

Moyen [] Universitair]_]

Autre, précisez

6-lieu de résidence

7- Grade occupé Infermier spécialis€ ] Infermier de latéapublique [ ]

Infermier breveté [ | Aide soignant [l
8- Salaire: Entre 2000DA a 30000DA [ ] Entre 30000 et 40000 DA |
Plus de 40000 DA []

9- Ancienté dans I'etablissement



[l La relation entre I'absenteisme au travail et la anté :

10. Etes-vous absent dans les cas ou veasw&tlade ?

. Oui |:|
. Non [ ]
11. Avez-vous un probleme de santé qui vous géneldgmsitique de votre travail ?

. Pas de probléme de santé []

Probléme de santé- aucun géne [ |

Probléme de santé- géne légere [ |

Probléme de santé- géne sévere ||

12.est-ce que vous stressez dans votre travail?
. toujours ]
. Des fois [ ]
. Jamais [ ]

13.Est-ce que votre travail nuit a votre santé physjue ?
. Oui [ ]
. Non D

Si la réponse éUi, presserez

14. Durant led2 derniers mois, avez-vous pris un congé médical ?
. Oui []
. Non [ ]

I". La relation entre I'absentéisme au travail et les spects économiques

15. Etes-vous satisfait de votre salaire ?
« Satisfait [ ]
. Moyen []
+  Pas satisfaif ]



16. Est-ce que vous exercez un deuxiéme emploi ?

e Oui |:|
« Non []
SIOUI PrECISEZ 1€S TAISONS:.......ooooovoooeoeeeeee s

17.Bénéficiez-vous d’'une prime qui vous encouragerd’ptésent a votre travail ?

« Oui []
« non []
18.Ya-il des sanctions administrative dans le cagaus étes absent au travail
« Oui [ ]
* Non []
Shy OUI PIECISEZ........ooe et

19.Avez-vous des préoccupations plus importantes/qtre travail ?

« Oui [ ]
* Non []

20.Vous travaillez :
» Lajournée
e Lanuit
e Par groupe nuit /journée

V. La relation entre I'absentéisme au travail et lesspects individuels.

21.Le trajet entre votre domicile et le lieu de triaeat-il épuisant ?
e Oui []
* Non []
22.Durant lesl2 derniers mois, avez-vous fait des absences ?
Oui [ ]
«  Non [ ]

Si Oui, combien de jour8............



23.comment trouvez-vous votre travail ?
» non fatigant []
«  Fatigant []
«  Trés fatigant []
24.Que pensez-vous de votre planning horaire ?
e Chargé []
*  Moyen D
« Nonchargé [ ]

25. Arrivez-vous a faire une conciliation entre trawstilvos besoins hors travail ?

«  Oui []
+ Pas vraiment [_]
* Non []

26. Sentez-vous un manque de considération de lalparbs responsables ?
«  Oui []

* Non |:|

+ Desfois [ ]

27.Est-ce que votre poste est compatible avec vospetences ?

* Oui []

* Non[]

V. La relation entre I'absentéisme au travail et les spbects psychosociaux

28.Est-ce que I'organisation pour laguelle vous trd@aicompte pour vous:
e unpeu [ ]
* pas du tout[ ]
* Beaucoup ]

29. par rapport a vos collegues, vos absences s@st-ell
* Inferieur [ ]
+ Similaire [ ]
+ Supérieure| |



30. au sein de votre organisme Y a t-il une toléramisea-vis des absences ?

. Oui|:|
* Non [ ]

31.quelle est la nature des relations entretenues \asecollegues ?
« Bonnes [ ]
* Moyennes [ ]

+  Mauvaises [ ]

32.que proposez-vous pour faire diminuer le taux dab&sme au sein de votre

organisme ?

Merci pour votre collaboration
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