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Accompagnement professionnel et soutien psychologique 

des personnes victimes du syndrome d’épuisement professionnel

Introduction
Accompagner un salarié en souffrance ; mal-être, dépression, conflit dans l’équipe, …. 

Ces situations qui font partie de la vie de toute entreprise doivent être repérées à temps et gérées, avant qu’elles n’affectent le moral des autres salariés et ne dégradent l’ambiance de travail. Tout employeur a intérêt à réaliser que la dépression ou toute autre forme de souffrance, qu’elle soit liée à des problèmes professionnels ou personnels, ne doit pas être perçue comme un phénomène inquiétant dans l’univers de l’entreprise. Il s’agit ensuite de prendre conscience du fait que l’entreprise n’a pas intérêt à nier la situation, car sa performance comme sa réputation en dépendent. 

Les acteurs de la prévention (direction, managers, responsables ressources humaines, institutions représentatives du personnel, médecine du travail...) sont sensibilisés à l’accompagnement des salariés en souffrance. Il est donc primordial de proposer des solutions concrètes pour lui venir en aide.

Cependant certaines situations échappent à cette vigilance, puisque contrairement à une opinion répondue, les victimes ne sont pas forcément des personnes fragiles. Selon HIRIGOYEN « les harcelés sont généralement des « grandes gueules » ou pour le moins des fortes personnalités… La victime, c’est en fait bien souvent, lui qui résiste notamment à ses collègues mais aussi à son supérieur hiérarchique, ou encore à la pression de ses subordonnés ». 

Notre objectif consiste à cibler les personnes victimes d’épuisement professionnel ou Burn Out est un ensemble de réactions consécutives à des situations de stress professionnel chronique dans lesquelles la dimension de l’engagement est prédominante.  

Le croisement de nos qualifications et compétences permet de prendre en compte la complexité des situations. 

VERS UN ENCADREMENT JURIDIQUE ?
De nombreuses études publiées ces dernières années confirment la réalité du syndrome d’épuisement professionnel au sein des entreprises.

Sa prévention est considérée comme une « nécessité urgente de santé publique » (guide de bonnes pratiques N°4, FIRPS, Mars 2016).

Cependant la nature et les modalités de son encadrement juridique restent toujours incertaines et débattues

1. Définition : 

Le syndrome d’épuisement professionnel ou Burn Out se caractérise par trois dimensions

· L’épuisement émotionnel : sentiment d’être vidé de ses ressources émotionnelles

· La dépersonnalisation ou le cynisme : insensibilité au monde environnant, déshumanisation de la relation à l’autre (les usagers, clients ou patients deviennent des objets) vision négative des autres et du travail,

· Le sentiment de non accomplissement personnel au travail : sentiment de ne pas parvenir à répondre correctement aux attentes de l’entourage, dépréciation de ses résultats, sentiment de gâchis…

De nombreuses professions demandent un investissement personnel et affectif importants. 

Les salariés exerçant ces métiers peuvent être concernés par le risque de Burn Out quant ils en arrivent à ressentir un écart trop important entre leurs attentes, la représentation qu’ils ont de leurs métiers (portée et des règles) et la réalité du travail. 

Cette situation qui les épuise et les vide « émotionnellement » les conduit à remettre en cause leur investissement initial. 

2. Facteurs de risques :

L’épuisement professionnel étant une conséquence du stress au travail, on retrouve parmi les causes du Burn Out des facteurs de stress :

· Surcharge de travail, pression temporelle

· Faible contrôle sur son travail, 

· Faibles récompenses 

· Manque d’équité

· Conflits de valeur

· Demande contradictoire

· Manque de clarté dans les objectifs, les moyens. 

3. D’un point de vue juridique : 

Une situation de Burn Out pourrait caractériser la violation, par l’employeur, de son obligation de sécurité, cette dernière incluant « la santé (…) mentale des travailleurs » (article L.4121-1 du code du travail)

Au plan civil les risques potentiels sont multiples et comprennent notamment :

· Une limitation du pouvoir de direction de l’employeur, le juge pouvant par exemple prononcer la suspension d’une réorganisation en cours lorsqu’elle a pour objet ou pour effet de compromettre la santé et la sécurité des salariés (cass.soc.5 mars 2008 n°06-45888)

· Une rupture du contrat de travail aux torts de l’employeur (prise d’acte, demande de résiliation judiciaire), ou la requalification d’un licenciement comme étant dépourvu de cause réel et sérieuse.

· Une indemnisation des préjudices subis par le salarié voire dans certains cas la reconnaissance éventuelle d’une faute inexcusable de l’employeur

Un arrêt récent a considéré que ne méconnaît pas cette obligation de sécurité, l’employeur qui justifie avoir pris toutes les mesures de prévention (cass. Soc. 25 novembre 2015, n°14-24.444)

Le document unique d’évaluation des risques (DUER), support de ces actions, comporte un inventaire des risques identifiés dans chaque unité de l’entreprise ou de l’établissement (art.R.4121-1 du code du travail)

Enfin les infractions pénales d’atteinte involontaire à l’intégrité de la personne entraînant une incapacité totale de travail supérieur ou inférieur et égale à trois mois, ainsi que celle de mise en danger de la vie d’autrui, pourraient être caractérisées à l’encontre des dirigeants et de la société (des peines d’amende et d’emprisonnement étant encourues).

· Droit Communautaire : 

Définition : article 26 de la charte européenne publiée en France par le décret n° 2000-110 du 04 février 2000
Article 26 – Droit à la dignité au travail 
En vue d’assurer l’exercice effectif du droit de tous les travailleurs à la protection de leur dignité au travail, les parties s’engagent, en consultation avec les organisations d’employeurs et de travailleurs : 

1. À promouvoir la sensibilisation, l’information et la prévention…. sur le lieu de travail ou en relation avec le travail, et à prendre toute mesure appropriée pour protéger les travailleurs contre de tels comportements. 

2. À promouvoir la sensibilisation, l’information et la prévention en matière d’actes condamnables ou explicitement hostiles et offensifs dirigés de façon répétée contre tout salarié sur le lieu de travail ou en relation avec le travail et à prendre toute mesure appropriée pour protéger les travailleurs contre de tels comportements. 

ESSAI DE REPERAGE DES SITUATIONS

 DE BURN OUT
Au niveau individuel : 

L’employeur, l’encadrement, les acteurs de la prévention au sein de l’entreprise, le service de santé au travail doivent être vigilants à un ensemble de signaux pouvant laisser penser qu’un salarié est en situation de Burn Out 

· Le salarié se plaint t’il de manquer d’énergie pour accomplir son travail ?

·  Fait-il part de problèmes de concentration de manque de disponibilité mentale au travail ?

· Est-il facilement irritable ?

· Dévalorise t’il le travail qu’il accompli, sa propre efficacité et ses compétences ?

· Manifeste t’il des signes de désinvestissement professionnel

Un changement dans l’attitude du salarié, un repli sur soi, un désengagement inhabituel sont autant des signaux qui doivent interpeller l’entourage professionnel. 

…

REPERCUSSIONS DU SYNDROME D’EPUISEMENT AU TRAVAIL  
Le milieu de travail est un environnement chargé de stress, le stress n’est pas nécessairement une mauvaise chose, car il peut motiver votre équipe et la stimuler, l’inciter à faire preuve de créativité et améliorer sa productivité. 

Cependant, lorsque la pression exercée sur un employé afin de l’inciter à réussir, à satisfaire aux attentes ou à accepter l’incertitude devient trop forte, les conséquences physiques, émotionnelles et organisationnelles peuvent entraîner des difficultés et nuire à la réussite.

Les résultats d’un trop grand stress durant une trop longue période de temps peuvent avoir pour nom l’épuisement professionnel, un état d’épuisement physique, émotionnel et intellectuel qui entraîne chez l’employé : 

· Le désintéressement 

· Le cynisme 

· L’absence de motivation 

· La rancune 

· La détresse 

· Le désespoir 

· L’impression de ne pas être apprécié 

· La frustration 

· L’insatisfaction

Les employés qui souffrent d’un stress excessif ou d’épuisement professionnel pourraient avoir l’impression d’avoir perdu tout lien avec le monde qui les entoure, se sentir épuisés et ressentir la pression tant sur le plan personnel que professionnel.

Un stress malsain et l’épuisement professionnel qui en découle peuvent avoir de sérieuses répercussions sur tous les aspects du rendement de votre équipe.

Les coûts directs et indirects que devront assumer votre équipe et l’organisation dans son ensemble comprennent, entre autres :

1) Une baisse de productivité : la grande anxiété causée par un stress excessif ainsi que l’épuisement et l’apathie associés à l’épuisement professionnel peuvent interrompre le déroulement du travail, rendre les employés incapables de respecter un échéancier ou des quotas.

2) Une baisse de la qualité du travail : lorsque les gens souffrent d’un stress excessif, il n’est pas surprenant de constater qu’ils ont de la difficulté à se concentrer sur leur tâche, qu’ils font plus d’erreurs ou qu’ils sont moins fiers de leur travail.

3) Une désorganisation : les employés dont le degré de stress est malsain sont beaucoup plus désorganisés et ils éprouvent de la difficulté à gérer leur temps. Lorsque les membres d’une équipe sont interdépendants, le stress d’un employé se répercute sur les autres et peut nuire à l’efficacité de l’équipe. 

4) Des pertes de temps : les employés qui souffrent d’épuisement professionnel ont souvent de la difficulté à se concentrer sur leur travail. Ils pourraient consacrer de plus en plus de temps à des activités personnelles telles que le magasinage en ligne ou des conversations téléphoniques avec des amis n’ayant aucun lien avec le travail. 

5) Un problème d’attitude : les personnes qui souffrent d’épuisement professionnel sont plus négatives, cyniques, impatientes, désagréables et en général, elles sont moins sociables. Elles pourraient se plaindre énormément à tous qu’elles n’aiment pas leur travail.

Evidemment, cette façon d’agir pourrait avoir de sérieuses répercussions sur l’environnement de travail en général et sur l’équipe. Et si cette personne traite directement avec des clients, les répercussions seront plus graves.

6) Des problèmes de santé : un stress malsain est associé à de nombreux problèmes de santé mentale et physique, entre autres :

· L’insomnie, et d’autres troubles du sommeil

· La migraine et les maux de tête

· Les problèmes digestifs 

· La dépression 

· Les maladies auto-immunes 

· L’eczéma et d’autres maladies de la peau 

· Les troubles de l’alimentation 

· La consommation excessive de substances

Le stress peut aussi aggraver plusieurs problèmes de santé antérieurs, entre autres, la douleur chronique et les maladies du cœur. 

7) L’Absentéisme : les gens qui souffrent d’épuisement professionnel prennent plus souvent des congés de maladie et congés personnels

8) Le Présentéisme : apparenté à l’absentéisme, le présentéisme décrit un employé physiquement présent au travail mais pas nécessairement mentalement présent. Souvent l’employé se présente au travail en retard, partira avant la fin de sa journée et en général ne fournit pas son plein potentiel. 

9) Le Roulement de personnel : lorsque le stress au travail devient écrasant, nombreux sont ceux qui croient que le meilleur moyen d’y échapper consiste à quitter l’entreprise. L’équipe est alors directement touchée par la perte d’un employé compétent, le coût élevé de son remplacement et les répercussions négatives sur le moral des autres employés. 

DESCRIPTION DE L’ACCOMPAGNEMENT 
Pour les victimes d’épuisement au travail, les conséquences sont désastreuses autant sur le plan physique, psychologique que social : stress, anxiété, troubles psychosomatiques, dépression, ….
Deux axes de reconstructions peuvent être enclenchés : d’abord un travail personnel afin d’inciter au respect, mettre des mots sur les évènements vécus, leur résonnance profonde et rechercher un soutien psychologique Ensuite, vient la nécessité de réfléchir à une insertion professionnelle adaptée.  
L’accompagnement se déroule sur douze mois renouvelables, il consiste à mettre en place un espace d’accueil personnalisé basé sur une double approche psychologique et professionnelle. 

Il s’agit, à partir d’un travail d’objectivation des expériences personnelles, sociales et professionnelles, de rechercher des faits, des réalisations, des preuves qui peuvent servir d’arguments de valeur professionnelle. Autrement dit, c’est un travail d’actualisation pour la personne des ressources et compétences qu’elle peut faire valoir. 

Ce travail contribue ainsi à construire, restaurer et conforter une image valorisante de soi. 

L’accompagnement se décline en plusieurs étapes :

Accueil en binôme : L’entretien doit permettre le repérage des techniques utilisées qui constituent un système répétitif visant ou aboutissant à l’effondrement émotionnel du sujet. 
Entretiens cliniques et professionnels.

Ateliers :
· 
« Améliorer son estime de soi », 
·  Lever les freins et peurs à sa propre réussite et au retour à l’emploi 

· Adéquation savoir-valeurs-compétences
L’accompagnement repose sur la libre adhésion.  

1. AXE PSYCHOLOGIQUE : 

A. Introduction
Tout professionnel en bonne santé espère accéder à une reconnaissance de sa valeur dans le champ professionnel et y poursuivre, avec ses failles et ses impasses, la construction commencée dans l’enfance.

Quand le choix du métier est conforme aux besoins psychosomatiques d’un sujet, quand les modalités d’exercice permettent le libre jeu de son fonctionnement mental et de son montage pulsionnel, le travail occupe une place centrale dans le maintien d’une économie psychosomatique durable. 

Le travail apporte un plaisir mental à travers le contenu symbolique de la tâche mais il apporte aussi un plaisir corporel à travers une gestuelle spécifique. Parce que la reconnaissance au travail porte sur le faire, l’identité est donc inséparable des gestes techniques effectués par le sujet. Les gestes de métiers intellectuels ou manuels sont des actes d’expression de la posture psychique et sociale du sujet adressés à autrui. 

Toucher aux gestes de métiers, c’est inéluctablement contraindre le corps. 

Si les gestes de métiers sont une source fondamentale de stabilisation de l’économie psychosomatique, rendre leur exécution aléatoire, paradoxale, humiliante jour après jour, a des effets traumatiques pour le psychisme. Dans la situation de harcèlement la répétition des brimades, vexations et injonctions paradoxales, a valeur d’effraction psychique et suspend tout travail de pensée.

Ainsi le travail est un puissant opérateur de santé.

B. Le Burn Out, syndrome d’épuisement professionnel 
Conceptualisé pour la première fois par le psychiatre américain FREUDENGERG en 1975, le terme « Burn Out » a fait l’objet de nombreux travaux notamment ceux de la psychologue sociale Christine MASLACH, qui ont donné lieu à plusieurs définitions, toutes convergentes sur au moins un point : le « Burn Out » se traduirait par un état d’épuisement professionnel (à la fois émotionnel, physique et psychique) ressenti face à des situations de travail « émotionnellement » exigeantes.

Le Burn Out se traduit alors par un « épuisement physique, émotionnel et mental qui résulte d’un investissement prolongé dans des situations de travail exigeantes sur le plan émotionnel ». 

Si « l’épuisement » est un état caractéristique du Burn Out, ce syndrome s’avère en réalité plus complexe et peut être décrit au travers d’un processus comptant d’autres dimensions.

Le Burn Out peut être conçu comme un processus de dégradation du rapport subjectif au travail à travers trois dimensions :

· L’épuisement professionnel

La première dimension et la plus centrale est l’épuisement émotionnel, psychique et physique (avoir le sentiment d’être totalement vidé de ses ressources). C’est la première manifestation du Burn Out : une fatigue extrême due à une exposition continue à des facteurs de RPS.

Sous le vocable RPS sont regroupés : le stress au travail, les harcèlements et violences internes ou externes au travail, le syndrome d’épuisement professionnel.

Plusieurs facteurs peuvent contribuer à l’émergence de RPS et donc du Burn Out. Ils ont fait l’objet d’une classification en six axes : les exigences au travail (intensité et temps de travail), les exigences émotionnelles (certaines relations avec le public peuvent s’avérer émotionnellement exigeantes pour le travailleur), le manque d’autonomie et de marges de manœuvre (dans la manière de faire son travail, des contraintes de rythmes de travail, la « sous-utilisation des compétences »), les mauvais rapports sociaux et relations de travail (la qualité des rapports sociaux et des relations de travail reposent sur : la clarté des objectifs, l’existence d’un collectif de travail et la solidarité entre collègues, l’absence de violence en interne, la reconnaissance des efforts déployés et de la qualité du travail, le rôle de l’encadrement de proximité concernant l’organisation des tâches, l’animation d’une équipe, la résolution des difficultés entre autres), les conflits de valeur et la qualité empêchée (perdre le sens de son travail ou ne pas en trouver, impression de faire un travail inutile), l’insécurité de la situation de travail (insécurité socio-économique liée à la peur de perdre son emploi, aux retards dans le versement des salaires, à la précarité d’un contrat, au risque de devoir faire face à des changements non maitrisés liés à l’incertitude sur l’avenir de son métier, la peur de devoir changer de qualification ou de métier sans y être préparé).

Les facteurs de RPS très prégnants (conditions de travail très exigeantes, manque de ressources et d’appui pour y faire face, …), les temps de repos habituels (sommeil, week-end, congés, …) ne suffisent plus à soulager cette fatigue qui devient alors chronique. 

· Le cynisme vis-à-vis du travail
Le cynisme est la seconde dimension du Burn Out. L’attitude de l’individu devient négative, dure, détachée, vis-à-vis de son travail et des personnes (collègues, encadrement, clients, patients, …). Progressivement il se désengage de son travail, de la structure dans laquelle il évolue. Une barrière entre lui et les autres s’érige. Il « déshumanise » inconsciemment les autres en mettant son entourage à distance. Cette seconde dimension correspond en quelque sorte à un mouvement d’auto-préservation face aux exigences (émotionnelles) du métier auxquelles la personne ne peut plus faire face. Les travailleurs peuvent ainsi se défendre en attribuant une forme de responsabilité au destinataire de l’activité (par exemple pour l’enseignant ce sera l’étudiant qui ne veut pas apprendre). Ce mouvement conduit alors le travailleur à réduire son investissement et à développer des conceptions péjoratives, cyniques, sur les personnes pour qui ou avec qui il est censé travailler. Cette dimension est parfois considérée comme une stratégie d’adaptation en réponse à la sur sollicitation ressentie par l’individu.

· La dimension de l’accomplissement personnel au travail
Dans sa troisième dimension, le Burn Out se caractérise par une perte de l’accomplissement personnel, une dévalorisation de soi, traduisant à la fois pour l’individu le sentiment d’être inefficace dans son travail et de ne pas être à la hauteur du poste. Malgré tous ses efforts le travailleur se sent dans une impasse.

Cette dernière dimension fait l’objet de controverses ; certains auteurs considérant qu’il s’agirait plutôt d’un trait de personnalité ou encore d’une conséquence (parmi d’autres) du stress au travail qui n’aurait donc pas lieu d’être intégré dans la définition de ce syndrome.

· Le syndrome d’épuisement professionnel se traduit donc à la fois par une érosion de l’engagement (en réaction à l’épuisement), une érosion des sentiments (à mesure que le cynisme s’installe) et une érosion de l’adéquation entre le poste et le travailleur (vécue comme une crise personnelle). 

Dans les cas les plus extrêmes, le travailleur peut se trouver dans un état physique et psychique tel qu’il ne peut pas poursuivre son activité de travail ; ce qui peut être vécu comme une rupture, un écroulement soudain, alors que des signes avant-coureurs pouvaient le laisser présager.

C. Les conséquences du syndrome d’épuisement professionnel sur la santé

Les symptômes constitutifs du syndrome d’épuisement professionnel

Le syndrome peut se traduire cumulativement de cinq manières sur l’individu par des :

· Manifestations émotionnelles

L’épuisement ressenti par l’individu, entrainant un sentiment de perte de contrôle, peut se manifester émotionnellement par des peurs mal définies et des tensions nerveuses. Il se caractérise également par une humeur triste ou un manque d’entrain. L’individu peut être irritable, tendu, hypersensible, ou bien ne manifester aucune émotion.

· Manifestations physiques

Les manifestations physiques sont les plus fréquentes. On note davantage de troubles du sommeil, une fatigue chronique due à un sommeil qui n’est plus réparateur et des tensions musculaires avec des douleurs rachidiennes (dos, nuque). Il y a parfois une prise ou une perte soudaine de poids. Maux de tête, nausées, vertiges sont également observés.

· Manifestations cognitives

En termes cognitifs, le Burn Out a un retentissement sur les capacités de traitement de l’information dont dispose l’individu : diminution de la concentration, difficultés à réaliser plusieurs tâches à la fois, à nuancer, à prendre des décisions. Erreurs mineures, fautes, oublis sont également constatés.

· Manifestations comportementales ou interpersonnelles

Sur le plan interpersonnel, l’individu peut se replier sur soi, s’isoler socialement, ou avoir un comportement agressif, parfois violent, traduisant une diminution de sa tolérance à la frustration qu’il ressent professionnellement. Moins enclin à l’empathie, l’individu est moins touché par les problèmes des autres et peut aller jusqu’à traiter ces derniers comme des objets.

Se sentant dans une situation inextricable, il peut éprouver du ressentiment et de l’hostilité à l’égard des personnes qu’il côtoie dans son travail. Des comportements addictifs peuvent apparaitre face à la tension ressentie : tabac, alcool, tranquillisants, drogues, … 

· Manifestations motivationnelles ou liées à l’attitude

Se sentant déprécié dans son travail, l’individu peut se désengager progressivement. Baisse de motivation et moral en berne s’accompagnent d’un effritement des valeurs associées au travail. Ne pouvant changer la situation dans laquelle il se trouve, il peut avoir le sentiment d’être pris au piège et douter de ses propres compétences. L’individu peut alors se remettre en cause professionnellement et penser qu’il n’est plus capable de faire son travail comme avant : il se dévalorise. 

Il est à noter que ces manifestations ne sont pas propres au Burn Out. Elles peuvent aussi caractériser une exposition prolongée à plusieurs facteurs de RPS et s’apparentent pour certaines d’entre elles aux symptômes de stress chronique.

· Le Burn Out n’est pas une nouvelle catégorie de maladie psychiatrique mais une spirale dangereuse susceptible de conduire au basculement dans la maladie (dépression ou maladie somatique) et à la désinsertion sur le plan professionnel, social et familial.
Le Burn Out ne fait pas l’objet d’un diagnostic officiel dans les classifications médicales de référence (CIM-10, OMS, DSM-V). 

Ainsi il ne se caractérise pas par un « diagnostic clinique » unique et précis, faisant état à la fois de symptômes et de causes bien établis. En revanche il est défini comme un syndrome, « le syndrome d’épuisement professionnel » qui regroupe un ensemble de signes cliniques et de symptômes qui apparaissent progressivement chez l’individu, sans pour autant se référer à un élément causal dans sa définition. 

Le Burn Out et les autres manifestations observées sur le plan professionnel

	Stress au travail
	Syndrome d’épuisement professionnel

	· Conséquence d’un déséquilibre entre les contraintes du travail et les ressources pour y faire face. En lien avec l’exposition aux facteurs de RPS. Le sens du travail n’est pas forcément remis en cause.

· Passager ou chronique (stress aigu/stress chronique)

· Peut toucher tout type de travailleur.

· N’est pas forcement accompagné d’attitudes négatives envers autrui (cynisme, indifférence).
	· Rôle important des conflits de valeur (sens du travail, qualité empêchée, …) dans l’apparition du syndrome.

· Est la conséquence d’une exposition à une conjonction de facteurs de RPS sur une longue durée qui ne permet plus de faire face aux exigences et règles de métier.

· Touche davantage les personnes qui accordent beaucoup d’importance à leur métier.

· Attitudes et comportements négatifs envers les collègues, les clients, les patients, …

Cynisme


	Addiction au travail
	Syndrome d’épuisement professionnel

	· Les personnes passent énormément de temps au travail, ils sont réticents à se distancier ou se désengager de leur travail, et ils fournissent un travail qui va au-delà de ce qui est attendu de leur part, au point que la vie privée s’en trouve affectée.

· Peut notamment, conduire au Burn Out car l’implication excessive dans le travail peut épuiser les ressources. 
	· Les personnes touchées ont de fortes attentes envers leur travail : ce qui est déterminant pour elles, c’est le métier et le sens donné au travail.

· L’épuisement propre au Burn Out ne permet pas à la personne de mobiliser les ressources nécessaires à une forte implication dans le travail.

· Le syndrome d’épuisement professionnel n’est pas nécessairement consécutif à une addiction au travail.


Le Burn Out et les autres manifestations observées sur le plan personnel

	Fatigue chronique
	Syndrome d’épuisement professionnel

	· Fatigue générale

· Apparait suite à une tension psychique ou un stress de longue durée

· Pas d’origine systématique dans le travail.
	· La fatigue émotionnelle est associée aux deux autres composantes : dépersonnalisation et perte d’accomplissement au travail.

· Apparait suite à une tension psychique ou un stress de longue durée.

· Lié au travail.


	Dépression
	Syndrome d’épuisement professionnel

	· Epuisement émotionnel et humeur dysphorique (changeante, instable).

· Etendue à tous les aspects de la vie et pas seulement au travail.

· Caractérisée par une perte du goût des choses et de la vie.

· Plus faible estime de soi, défaitisme, moins grande vitalité.

· Les antécédents de dépression peuvent favoriser l’apparition d’un syndrome d’épuisement professionnel.
	· Epuisement émotionnel et humeur dysphorique.

· Lié spécifiquement au travail.

· Conservation des goûts des choses dans les aspects de la vie autres que le travail.

· Estime de soi et réalisme plus grands, vitalité plus forte, que pour la dépression.

· Le burnout peut s’aggraver en dépression.


· L’épuisement professionnel est un processus de dégradation du rapport de l’individu à son travail, processus au bout duquel complétement vidé de ses ressources il s’écroule. 
Une dégradation de la santé physique ou mentale peut être associée : maladies cardiovasculaires, troubles de santé mentale (épisode dépressif, troubles anxieux, état de stress post traumatique, tendances suicidaires), d’aggravation ou de rechute de maladies chroniques.

D. Les modalités d’accompagnement.
Entretien clinique : 

· Bilan psychosocial et évaluation de la situation de santé, médicale.

· Les « savoir-être » ou les « aptitudes personnelles » (domaines physique, intellectuel, relationnel, psychique-personnel) & Questionnaire des valeurs professionnelles.

· Travail de reconnaissance, d’acceptation et de prise en compte des troubles psychiques passagers et donc réversibles (épisode d’effondrement psychique correspondant à un moment de vie) ou des troubles chroniques, relevant du handicap psychique, 

· Psychothérapie brève.

Orientation vers les partenaires du soin spécialisé. 

· Travail d’élaboration psychique et remobilisation orientés vers un retour sur le poste.

Travail d’élaboration psychique du changement de poste, pensé en termes de poursuite d’une trajectoire professionnelle positive ; lorsque le retour au poste de travail est impossible puisque les réminiscences vont déclencher les mêmes mécanismes d’angoisse. 

· Evaluation et restauration de l’estime de soi. 

· L’estime de soi est une évaluation positive de soi-même, fondée sur la conscience de sa propre valeur et de son importance en tant qu’être humain. 

· L’estime de soi nécessite :

· De s’aimer

· De se connaitre

· De s’accepter,

· Elle offre un potentiel de réussite à l’individu,

· Elle est personnelle, établie selon des critères internes à chacun,

· Elle se construit avec les autres.

Atelier « Améliorer son estime de soi » :

· Présentation de la notion d’estime de soi :
· L’estime de soi concerne « l’être » et « l’agir » :

· L’être : « je suis aimable » (comment je me vois, je me parle),

· L’agir : « je suis capable » (comment j’évalue mes capacités d’action, comment je me vois réussir, comment j’apprécie mes résultats).
· Une bonne estime de soi (respect de soi et des autres, être = autres) :

· Se connaitre et s’accepter tel que l’on est,

· Elaborer ses opinions à partir de faits,

· Assumer ses responsabilités,

· S’affirmer sans blesser,

· Avoir un but dans la vie,

· Avoir de l’humour.
· Rôles d’une bonne estime de soi :
· Facteur protecteur, élément de l’équilibre psychique et émotionnel :

· Santé : adoption de comportements favorables, protection contre les conduites à risque,

· Regards positifs sur les aléas de la vie,

· Augmentation des capacités à mettre en place des stratégies adaptées.

· Etre respecté, reconnu, intégré au groupe social de référence,

· Projet, ambition,

· Engagement de l’action,

· Persévérance,

· Evaluation mesurée en fonction des processus et pas seulement des résultats,

· Capacité à « se relever ».
· Pas assez d’estime de soi :
· Difficulté à parler de soi en termes positifs, sentiment d’incompétence,

· Effacement et dévalorisation,

· Agressivité et survalorisation,

· Manque d’ambitions,

· Généralisation des situations d’échecs,

· Tendance à attribuer ses échecs à des sources externes.
· Rôles d’une basse estime de soi :
· « Etre méconnu », se sentir à l’écart,

· Trouver que l’herbe est toujours plus verte dans le pré du voisin,

· Etre dépendant de l’avis des autres pour avancer,

· Projection mal assurée de ses projets avec « prophéties auto-réalisatrices » (je l’avais bien dit !).

· Où trouve-t-on une basse estime de soi ?

· Anxiété, dépression,

· Prise de risque (alcool, tabac, autres drogues, troubles des conduites alimentaires, relations sexuelles non-protégées),

· Violences contre soi ou les autres,

· Difficultés sociales, professionnelles. 

· Auto-évaluation de l’estime de soi : 
· Questionnaire d’auto-évaluation de l’estime de soi et de la confiance en soi, Exercice « Qui suis-je ? » (Traits de personnalités)

· Présentation des moyens à mettre en pratique afin d’augmenter son estime de soi

· Discussion/Réflexion du groupe sur le vécu de l’atelier, la notion d’estime de soi.

Il est à noter que les éléments issus de l’atelier seront repris en individuel au cours de l’entretien suivant.

2. AXE PROFESSIONNEL : 
Phase de Bilan 

Le bilan va d’abord permettre à la personne de prendre conscience de la valeur de l’expérience acquise et à l’identification des compétences et aptitudes personnelles. 

· Analyse du parcours professionnel et extraprofessionnel

· Identification des compétences et aptitudes personnelles 

· Analyse de la trajectoire professionnelle

· Identification des connaissances et des savoir faire 

· Repérage des souhaits et désirs en termes de projet professionnel 

· Quels sont « les désirs et les sources de plaisirs »

· Quels sont les valeurs et les priorités aujourd’hui

· Définition du profil : Tests RIASEC et/ou TRANSFERENCES 

· Définitions des objectifs

Phase d’accompagnement 
· Elaboration d’un projet professionnel et identification des axes d’évolution

· Elaborer un projet à partir des motivations et / ou compétences

· Construction d’un projet professionnel 

· Construire un projet quand tout est flou

· Entre désir et réalité

· Evaluation des compétences : Test l’Inventaire d’intérêts professionnels (Rotwell-Miller) : ce test permet d’évaluer 12 dimensions spécifiques d’intérêts professionnels

· L’Evaluation permet d’apporter une qualité d’expertise qui prend en compté la globalité de la personne dans ses compétences, ses intérêts, ses valeurs, ses motivations, …

L’évaluation des compétences et leur valorisation peut passer par diverses étapes que l’on peut bien identifier à travers l’analyse de certaines pratiques.

L’individu n’a pas spontanément conscience de la valeur de ses expériences et, d’autre part, la valorisation des expériences sociales et professionnelles n’obéit pas à des règles de reconnaissance définies et stables sur le marché de l’insertion. On attend donc que les personnes apprennent à mettre en valeurs leurs expériences. 

La restitution de l’interprétation et des réponses de l’inventaire d’intérêts professionnels favorise l’appropriation des résultats. 

· Participation à un Atelier collectif : 
· Les groupes luttent contre le sentiment de culpabilité, fréquent chez les victimes, en attribuant les responsabilités aux auteurs et responsables véritables. Ils permettent de transformer la honte en colère qui, bien dirigée, constitue une forte motivation pour réagir de façon constructive. Ils permettent également de trouver des solutions en commun

· Le travail en groupe favorise la mise en communs des épreuves, humiliations, émotions, permettent de reconnaître en l'autre une personne semblable à soi, confrontée à des problèmes familiaux, sociaux, souvent assez proches. En s'aidant les uns les autres, chacun(e) s'aide elle-même à retrouver l'estime et l'amour de soi. L'entraide est un aspect fondamental des groupes. La création de liens est importante pour apprendre à fonctionner ensemble et à faire confiance à l'autre.
Phase de Réalisation 
1. Afin d’optimiser le retour d’un salarié à son poste de travail : 

· Avant la reprise, il est important d’anticiper son retour à son poste de travail :

· Adaptation des tâches 

· Adaptation du temps de travail 

· Sensibilisation du responsable 

· Sensibilisation de l’équipe 

· Pendant la reprise : 

· Accompagnement plus soutenu, permet une meilleure adaptation de l’environnement professionnel

· Proposer un suivi régulier, permet de voir les évolutions, de désamorcer des situations et au besoin de réajuster 

D’une manière générale, il faut permettre aux personnes atteintes de Burn Out de reprendre progressivement confiance en soi à travers des tâches adaptées et un suivi régulier. 

2. Définir un projet réaliste : quelles compétences renforcer ou développer ?

· Connaître le marché de l’emploi 

· Internet : un outil majeur pour la recherche d’emploi 

· Comment les utiliser ? 

· Comment rester en alerte ?

· Maitriser et perfectionner son identité numérique 

· Préparer sa candidature

· Définir les besoins du poste

· Faire le point sur sa situation : définir les rubriques de son CV

· Les expériences professionnelles 

· La/les formations/les stages

· Les compétences/connaissances

· Les loisirs/les valeurs

· Rédiger sa lettre de motivation 

· Structurer sa lettre 

· Faut-il écrire plusieurs lettres différentes ?

· A qui l’adresser ? 

· Veiller au respect du fond et de la forme 

· Le mail d’accompagnement

· Que doit contenir le mail d’accompagnement ? 

· Réussir ses entretiens d’embauche

· Comment parler de soi en entretien

· Les qualités/les défauts

· Comment présenter ses expériences professionnelles ? 

· Présenter ses formations/ses stages

· Comment aborder les questions personnelles ?

· Comment présenter son départ de l’entreprise 

· Comment terminer l’entretien ? 

3. Accompagnement dans la procédure de RTH

Concernant les personnes présentant encore des répercussions limitant leurs possibilités d’insertion ou de maintien dans l’emploi, un accompagnement dans la procédure de demande de reconnaissance de travailleur handicapé sera effectué et ils pourront ainsi bénéficier d’un accompagnement spécialisé comme le SAMETH.

Conclusion 

Les salariés français font partie des salariés européens les plus exposés aux risques psychosociaux selon une étude de la Dares publié le 22 décembre 2014.

En France, il y aurait ainsi 3,2 millions de salariés exposés au syndrome d’épuisement professionnel.

Dans un article publié le 9 janvier 2016 et intitulé « le Burn Out reste mal défini, mal quantifié » l’article précise qu’il existe des études nombreuses mais que celles- ci doivent être maniées avec prudence.

· 1 salarié sur 2 déclare être confronté soit directement ou soit pour un proche, à une situation de burn out (arrêt de travail soudain suite à un épuisement lié aux conditions de travail)

· Et presque 2 salariés sur 10 avouent être concernés personnellement par un Burn Out 

Pour prévenir le burn out, l’employeur doit en premier lieu être attentif aux signaux pouvant laisser penser qu’un salarié est peut-être en situation de Burn Out.
Deux axes de reconstructions peuvent ainsi être enclenchés : d’abord un travail personnel afin d’inciter au respect, mettre des mots sur les évènements vécus, leur résonnance profonde et rechercher un soutien psychologique pour se protéger au travail, puis commencer à décider le changement. Ensuite, vient une longue période qui alternera doute, compréhension, reconstruction et prise de conscience des complexes mécanismes subis. 

La reconstruction peut prendre du temps et les souffrances persistantes ne doivent pas être prises à la légère. Le traumatisme est comme une blessure (morale ou physique) qui s’imprègne si profondément qu’elle finit par faire partie de soi et si fortement qu’inconsciemment, la victime finit par l’oublier plutôt que de la subir.

Notre travail consiste à accompagner la personne en entreprise dans son parcours de mise en mot pour qu’elle retrouve sa place avec confiance et sérénité.

Plan de Financement prévisionnel

Nom du porteur de projet : Micro-Entrepreneur GUERBAA / FABRE

Action proposée : Accompagnement professionnel et Soutien psychologique des personnes victimes du syndrome d’épuisement professionnel 

L’Accompagnement proposé est expérimental, notre objectif premier consiste à accompagner les personnes en souffrance dans leur parcours de réinsertion. Ensuite de sensibiliser les partenaires médico-sociaux et professionnels à l’intérêt d’un accompagnement individualisé pour une meilleure compréhension et prise en charge  

Nombre de personnes suivies : 20 personnes 

Durée de l’accompagnement : 1 an
Montant de l’accompagnement par personne : 1 800€
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