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 Le contexte, les objectifs, les postulats 

 

 Le contexte de la demande 
 

L’Université de La Réunion (UR) est un établissement public à caractère scientifique, culturel et professionnel (EPSCP), dont le siège social se trouve sur le 
campus du MOUFIA à Saint-Denis. L’Université accueille chaque année plus de 15 000 étudiants répartis sur 7 sites au travers de l’île (Campus du Moufia, Parc 
Technologique et Universitaire, site de la Victoire, site de Bellepierre, site de Terre Sainte, Site du Tampon, site du Maido). 

L’université comprend : 5 UFR, 1 IUT, 1 IAE, 1 ESPE, 1 école d’ingénieurs à trois spécialités, 1 OSU, 1 CFA, 1 Institut Confucius, 1 PEE-PEPITE, 2 Ecoles Doctorales, 
3 fédérations de recherche, 21 unités de recherche dont 9 UMR (CNRS, CIRAD, INSERM, IPGP, IRD, Météo France). Cela représente un peu plus de 1 200 
personnels employés (43% d’enseignants et enseignants chercheurs et 57% de BIATSS) sur un bâti universitaire d’environ 12 000m2 et un budget annuel global 
de 120 millions d’euros.  

Depuis sa création en 1982, l’UR a connu un développement soutenu à l’image de son territoire : de 2000 étudiants dans les années 80, le nombre d’étudiants 
a augmenté plus nettement à partir des années 90 pour atteindre aujourd’hui plus de 15 000 étudiants. L’UR est désormais comparable à ses homologues 
métropolitains.  

Le contexte insulaire, et notamment l’éloignement au territoire national et le positionnement au cœur de l’axe Afrique-Asie, mais également la démographie 
croissante et la typologie de la population étudiante (45 % est issue des filières technologiques et professionnelles) confrontent l’UR à la difficulté de se 
positionner et à adapter son offre de formation en termes de diversité, de qualité et d’ouverture.  

L’UR doit faire face à plusieurs défis liés à la concentration de l’enseignement supérieur et de la recherche, à la concurrence croissante du secteur privé, à la 
révolution numérique et aux transformations des modes de travail.  

Elle s’est donnée pour ambition d’accroître son taux de réussite et de développer son ancrage et son rayonnement dans la zone de l’Indianocéanie en créant 
des pôles d’excellence scientifiques dans le cadre d’un schéma opérationnel adossé au contrat d’établissement. 

L’UR a identifié des axes stratégiques qui reposent sur cinq orientations qui pèsent sur le champ psychosocial : 

1. Accompagnement et réussite pour tous (passerelles vers des filières d'excellence, formation tout au long de la vie, apprentissage…)  

2. Excellence de la recherche et valorisation  

3. Ouverture internationale et coopération régionale  
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4. Qualité de vie sur des éco-campus attractifs à visibilité internationale  

5. Modèle managérial équilibré et représentatif ; stratégie numérique et outils au service d'un projet collectif. 

Pour relever ces défis, l’UR doit s’atteler à d’autres chantiers : les moyens matériels (notamment bâti et campus virtuel/campus virtuel immersif) et les moyens 
humains avec des enjeux importants en termes de politique RH. 

En effet, l’UR souhaite poursuivre son pilotage de la masse salariale “responsable” et, de fait, développer la fonction RH. Elle mène des chantiers pour améliorer 
l’égalité professionnelle, la prise en charge du handicap, ainsi que les conditions de travail permettant de mieux concilier vie personnelle et vie professionnelle. 
La Direction RH pilote le projet de gestion intégrée des RH, avec la réduction de la masse salariale, la GPEEC, les travaux sur le référentiel de service 
d’enseignement et une politique de modulation des rémunérations au service du projet.  

Une réorganisation des services a été initiée pour clarifier les liens, optimiser les ressources, fluidifier les opérations et améliorer l’efficacité administrative. 

Ces changements, qui s’appuient sur la maitrise des déficits budgétaires et l’instauration de nouveaux modes managériaux, peuvent générer des tensions en 
interne, tant au niveau des personnels techniques et administratifs, qu’au niveau des personnels enseignants. Les difficultés résultent essentiellement d’une 
diversité et d’un morcellement des métiers pour les personnels BIATSS (personnels ingénieurs, administratifs, techniques, sociaux et de santé et des 
bibliothèques). Les enseignants et enseignants chercheurs sont, quant à eux, confrontés à la nécessité d’innovation pédagogique pour renforcer l’attractivité 
des campus dans un contexte général de baisse de financements et de compétitivité des universités à l’international. 

L’augmentation croissante de l’absentéisme, et notamment des arrêts maladie (+ 64 % entre 2013 et 2015 pour les personnels BIATSS), est un indicateur qui 
incite les instances de gouvernance à mener une réflexion sur l’impact des conditions de travail sur la santé des personnels. L’amélioration de la Qualité de Vie 
au Travail est devenue une question essentielle du plan stratégique.  

L’Université de La Réunion a souhaité engager une politique de prévention et d’accompagnement de la gestion des risques psychosociaux. Un groupe de travail 
sur la prévention des RPS, composé de représentants des personnels et de l’administration, a été mis en place en juillet 2017 pour répondre aux nouvelles 
dispositions applicables en matière de prévention des RPS dans la Fonction Publique (accord cadre DGAFP d’octobre 2013 et circulaire de mai 2014).   

Le service Condition et Qualité de Vie au Travail (SQV) a été créé pour piloter l’ensemble des chantiers sur ces questions et notamment la démarche 
d’accompagnement pour la réalisation d’un diagnostic approfondi d’évaluation des RPS et la mise en place d’un plan d’actions de prévention, confiée au 
groupement de consultants des cabinets CForm OI /SJA Conseil en mai 2019. 

Cette démarche, baptisée « Diagnostic RPS et QVT : une démarche systémique pour des enjeux multiples » a été initiée en juin 2019 et devait s’achever en juin 
2020. Le contexte de la crise sanitaire de la Covid 19 a retardé la dernière étape du diagnostic à savoir l’organisation d’un séminaire pour finaliser l’élaboration 
du plan d’actions avant la validation finale par les instances de pilotage. 
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 Les objectifs  
 

Les objectifs définis dans le cahier des charges de la démarche étaient les suivants : 

1.  Evaluer le bien-être des personnels et les facteurs de RPS au sein des différents établissements et sites qui composent l’Université en identifiant les causes, les 
anomalies, les erreurs, dans l’organisation environnementale et la culture du travail, ainsi que la représentation des publics soumis aux risques. 

2. Construire un plan d’actions pour prévenir l’apparition des RPS et favoriser l’épanouissement professionnel.  

Les cabinets CForm/SJA Conseil ont proposé un accompagnement méthodologique à l’identification, l‘évaluation et la prévention les risques psychosociaux pour 
l’ensemble des établissements/sites à travers une démarche participative et pluridisciplinaire. 

Nous avons défini les objectifs opérationnels suivants :  

 Repérer les facteurs de risques psychosociaux, à savoir les contraintes psychologiques, sociales et organisationnelles au travail, ressenties et observables 
dans les différents services ou unités fonctionnelles en mettant en évidence leurs effets potentiels sur la santé physique et mentale des agents. 

 Préconiser des actions préventives à moyen et court termes destinées à réduire ou supprimer la survenue des risques (prévention primaire), à diminuer 
les risques immédiats par des actions organisationnelles (prévention secondaire) et à proposer une prise en charge médico/psychologique aux 
personnes en souffrance (prévention tertiaire) 

 Co construire un plan d’actions concrètes en matière de prévention des RPS qui soit réaliste et réalisable pour l'ensemble des établissements/sites de 
l’Université 

 Permettre le transfert et la capitalisation des actions préconisées aux acteurs de prévention en charge de sensibiliser/former les agents à la 
problématique des RPS et de réaliser les DUERP dans les établissements. 

 

 Les postulats 
 

En tant que spécialiste de l’analyse du travail, nous nous inscrivons dans une perspective historico-développementale qui s’appuie sur le postulat décrit par 
Vygotski selon lequel « l'homme est plein à chaque minute de possibilités non réalisées ».  

Notre intervention se veut être développementale des métiers, de leur contexte et de ceux qui le font, individuellement et en collectif.   

Les risques psychosociaux sont définis comme « les risques pour la santé mentale, physique ou sociale, engendrés par les conditions d’emploi et les facteurs 
organisationnels et relationnels susceptibles d’interagir avec le fonctionnement mental » (Ministère du travail,2010) 
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Pour autant, le rapport du collège d'experts sur l’identification des risques psychosociaux mené par Michel Gollac en 2011 note que des confusions entre 
symptômes et causes limitent la clarté de l'analyse et qu'il s'agit d'avancer de manière prudente, car les liens de causalité ne sont pas systématiques, en raison 
d'interactions fines entre le social et l'individuel. Et ceci, d'autant plus que les situations ne restent pas figées dès qu'on s'y intéresse, mais s'inscrivent dans un 
développement. A côté des risques existent aussi des ressources. Et les interactions viennent forcément modifier le cours des événements.  

Aussi notre méthodologie reste-t-elle résolument tournée vers le développement et les facteurs qui le favorisent.  

Notre cadre d’intervention repose sur les postulats suivants : 

 La priorité donnée à la prévention primaire, même si des actions de prévention secondaire, voire tertiaire sont aussi envisagées.  
 Une attention particulière aux collectifs : lieux de débat et de transformation des situations de travail 
 Une approche de recherche-action dans une démarche participative et pluridisciplinaire engageant tous les acteurs de l’UR afin de favoriser un 

dialogue sur le travail et de transférer les compétences dans ce domaine aux intervenants désignés. 
 De la prévention des RPS à l’amélioration de la QVT : une approche globale et systémique qui, au-delà de l'exposition aux risques, explore les ressorts 

du développement des organisations et des personnes en activité. 
 

Nous avons porté une attention particulière à la communication interne, depuis le démarrage de l’action jusqu’au lancement concret du plan d’action, il 
s’agissait de mobiliser l’ensemble des agents pour que chacun puisse comprendre les objectifs et la méthode appliquée pour les atteindre mais aussi, pour 
éviter les impatiences, les sur-attentes, les incompréhensions, voire les « distorsions » d’information. 
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    Le dispositif méthodologique 

 Les instances et les acteurs de la démarche  
 

1. Le Comité de pilotage 

Composé du Président de l’UR, de la secrétaire du CHSCT et du chargé de mission SQV (chef de projet de la démarche), il est garant du cadre et s’assure de 
l’efficacité de la démarche : 

 Il définit les orientations de la démarche, 
 Il valide la méthodologie de projet et les propositions d’actions, 
 Il assure le suivi, valide et prend les décisions, 
 Il impulse et organise la communication 

2. Le Comité technique 

Il est composé du chargé de mission SQV, de l’assistante SQV, d’un représentant du service RH, de 5 représentants des OS au CHSCT, de l’adjointe au 
conseiller hygiène et sécurité, de 2 assistants de prévention, de 2 référents QVT, du médecin de prévention, des représentants de l’encadrement des 4 pôles 
et des composantes des 7 sites universitaires. 

Le CoTech est garant de la réalisation de la démarche sur le terrain 

 Il donne un avis et met en œuvre les modalités opérationnelles et méthodologiques, 
 Il sensibilise les personnels et répond aux questions du terrain, 
 Il guide les intervenants dans leur connaissance de l’institution 
 Il participe à la réalisation du diagnostic 
 Il organise et participe à la construction du plan d’actions 
 Il assure le suivi du plan d’actions 
 Il facilite la mise en œuvre de la communication 

 

3. Les référents QVT 

Ce sont 11 personnes représentatives des sites et des métiers de l’UR, identifiées sur la base du volontariat, sans représentativité syndicale. Ils sont des 

acteurs engagés pour la prévention et le déploiement de la QVT sur le terrain.  
Ils sont un relais opérationnel de la démarche : 

 Ils communiquent auprès des personnels et les accompagnent dans la réalisation du diagnostic 
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 Ils participent à la réalisation et restituent les résultats de la démarche 
 Ils participent au déploiement du plan d’actions 

  
Ils ont reçu une formation par les intervenants au démarrage de la démarche et seront accompagnés pour le déploiement du plan d’actions sur le terrain. 

 

 La méthode de recueil de données 
1. Le pré-diagnostic 

 L’analyse documentaire  
Précédant la phase d'expression des agents, l’analyse documentaire permet, sur la base d'indicateurs de santé et d’indicateurs sociaux, de faciliter la 
compréhension du contexte socio-organisationnel de l’UR. 

 
 Les entretiens exploratoires  

Les entretiens exploratoires permettent d’affiner notre compréhension des enjeux et du contexte de l’UR. Ces sont des temps d’échanges individuels avec des 
personnes ressources pour leur connaissance approfondie de l’établissement par l’expérience et/ou des missions spécifiques et transversales.  Les personnes 
sont identifiées par les instances de pilotage de la démarche selon des critères telles que la représentativité des métiers, des statuts et des sites, l’égalité 
hommes-femmes… 

2. Le diagnostic 

 Le questionnaire (données quantitatives) 
Nous avons proposé la version française du COPSOQ (Copenhagen Psychosocial Questionnaire) qui permet d’aborder toutes les dimensions de 
l'environnement de travail en accord avec l’approche du Collège d’expertise Gollac, préconisé par la DGAFP.  Le questionnaire est composé de 46 items 
regroupés en 24 échelles intégrées aux 6 dimensions des RPS : contraintes quantitatives, organisations et leadership, relations horizontales, autonomie, santé 
et bien-être, vécu professionnel. 4 questions complémentaires ont été proposées par CoTech sur l’environnement physique du travail, les risques 
professionnels, la possibilité de déconnexion, les déplacements professionnels ainsi qu’une question ouverte sur les propositions d’amélioration de la QVT. 

 Les séances collectives d’analyse du travail (données qualitatives) 
Nous avons proposé la réalisation de huit séances d’analyse collective du travail pour approfondir l’analyse des facteurs de risques psychosociaux identifiés 
lors de l’enquête par questionnaire avec une approche par thématiques de travail. Ce travail de diagnostic auprès d’acteurs de terrain a une fonction double :  

- Produire de la matière pour enrichir le diagnostic ;  
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- Engager les collectifs de travail sur une recherche de solutions et d’ouverture aux changements en identifiant des pistes d’actions concrètes qui 
permettent de construire le plan d’actions.  
 

 Le synoptique de la démarche 

 
 

Cadrage et 
pré-

diagnostic

Rencontre avec le 
chef de projet et la 

direction 

Réunion 1 
COPIL RPS

Réunion 1.1 
COTECH RPS

Entretiens exploratoires et 
analyse documentaire 

Elaboration 
du 

questionnaire  
quantitatif et 
bilan Phase 1

Formation 
des 

référents 
QVT

Préparation  
questionnaire 
(prestataire). 
Transmission 
au COTECH

Réunion 
1.2 

COTECH 
RPS

Présentation 
démarche:   

CT  et  CHSCT 

Bilan de la 
phase: Réunion 

2 COPIL

Enquête 
quantitative et 

qualitative. 
Diagnostic et 

pistes d’actions 

Enquête quantitative: 
diffusion, relance et 

réception des 
questionnaires RPS.  

Réunion 3 COTECH: 
présentation 

résultats et validation 
des orientations de 

l'enquête qualitative 

Enquête 
qualitative:  

séances d'analyse 
collective du travail 

Rédaction, restitution du 
diagnostic / pistes d'actions 

Réunion 4 COTECH / Réunion 
3 COPIL/ Réunion CHSCT 
/Information des agents 

Conception, 
partage et 
restitution 

du  plan 
d’actions

Réunion 5 
COTECH 

Coconstruction 
du plan 

d'actions 

Rédaction du 
plan d'actions -

Transmission au 
COTECH

Réunion 
4 COPIL 

RPS 
Présentatio
n au CHSCT

Présentation au 
Conseil 

d'Administration 

Suivi de la 
mise en 

oeuvre du 
plan 

d'actions. 
Bilan final 

Formation 
des 

référents 
QVT

Point étape 
à 1 mois 
avec les 

référents 
QVT 

Réunion 6 
COTECH RPS 
/ Restitution 

bilan final 

Réunion 5 
COPIL RPS

Restitution 
bilan final  

Réunion 
CHSCT 

Restitution 
bilan final

Information 
des agents 
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 Les résultats du diagnostic  

 Bilan de l’analyse documentaire 
 

Les documents mis à disposition ont été validés par le COPIL : 

 Schéma opérationnel de l'UR adossé au Contrat d'Etablissement 
 Organigramme 2017 et organigramme validé en CA en sept. 2018 
 Audit RH et Organisation réalisé en 2017 
 Rapport de l'ISST 2018 et plan d’actions associé 
 Bilans sociaux de 2014 à 2017 
 Rapport INTERMETRA  2018 
 Procès-verbaux du CHSCT de 2017 à 2018 
 Plan d'actions du CHSCT depuis 2017 et projet de CR du CHSCT de mars 2019 
 Des éléments de présentation de la réorganisation des services de l'UR 
 Exemples de fiches de poste/fiches emploi existantes 
 Charte de parentalité et charte du télétravail 
 Compte rendu des GT IFSE ITRF et AENES et du GT NBI 
 Les indicateurs d’absentéisme  

 

Ces documents fournissent des données éclairant un grand nombre d’axes de travail proposés. Ils répondent à des questions récurrentes du terrain, 
évoquent de potentiels dysfonctionnements, rejoignant certains ressentis évoqués à propos des RPS potentiels. 

Il ne nous a pas été fourni l’ensemble des documents que nous avions demandés, et avons travaillé avec certains documents non mis à jour (bilan social 
de 2017 alors que nous étions en 2019).  

Les nombreuses thématiques abordées relèvent d’un ou plusieurs champs qui se croisent : 
 L’organisation de l’université et son pilotage. 
 Les règles de fonctionnement et/ou les pratiques : organisation du travail, recrutement, rétribution, activités, missions, charge de travail. 
 La fonction RH.  
 Les relations sociales.  
 Le management. 
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 Des questions de sécurité au travail, cadre et conditions. 
 
Les auteurs des différents documents ont fait part de leurs analyses et émis des recommandations ou préconisations, plus ou moins opposables selon 
les sources. Selon les cas de figures, certains ont défini des actions correctrices précises, d’autres ont suggéré de nouveaux audits ou études, permettant 
d’examiner les supposés dysfonctionnements ou manquements ou de rendre plus clairs les processus sur lesquels il s’agissait alors de communiquer. 

Il nous a semblé essentiel de prioriser les chantiers, d’en définir les modalités de mise en œuvre et les indicateurs de suivi. Le suivi des chantiers et leur 
analyse permettent de faire vivre les préconisations apportées, et de mettre au jour les avancées dans le traitement des processus, d’identifier des 
difficultés récurrentes qui peuvent bloquer le fonctionnement de l’institution. 

Nous avons proposé une double entrée pour l’analyse des indicateurs (modèle INRS) : 

1.Indicateurs de fonctionnement de l’établissement :  

 Sur les documents fournis, aucune note relevée sur les horaires atypiques 
  En 2017, le taux de rotation est 6 fois plus important pour le personnel contractuel que titulaire.  

Titulaires :  5% chez les Enseignants ; 6% pour les BIATSS 

Contractuels :  35% chez les Enseignants ; 30% pour les BIATSS  
  Le rapport de l’ISST (2018) indique que des procédures d’intégration sont à mettre en place « Développer et assurer la traçabilité de la formation des 

nouveaux entrants, à tous les niveaux » et « Organiser un parcours d’accueil plus complet ». 
 Les fiches de poste de l’Université ne sont pas construites selon la même architecture (fiches de poste, fiches métier, profil de poste…) en fonction des 

composantes et des services. Les relations fonctionnelles ne sont pas indiquées, pas d’indications sur les passerelles métiers et les pistes d’évolution 
professionnelle.  

 

2.Indicateurs de santé et sécurité au travail :  

 Données sur l’absentéisme à l’Université de la Réunion (données actualisées à 08/2020)  
  Les arrêts pour maladie ordinaire sont plus élevés chez les BIATSS. 
  L’augmentation de la durée des arrêts pour maladie ordinaire chez les BIATSS et les enseignants. Le retour d’un jour de carence en 2018 semble corréler 

cette hausse.  
  Un grand retard dans l’organisation des visites médicales. 
 Un recensement des risques (cartographie et suivi des expositions) reste à faire. 
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Focus sur l’analyse de l’absentéisme au sein de l’Université de la Réunion (Cf. données et graphiques en ANNEXE 5) 

Préambule : l’analyse de l’absentéisme en nombre de jours, qu’il s’agisse des accidents de services et des congés maladies ordinaires, intègre les situations 
individuelles ayant un critère de gravité.  

 

L’amélioration quantitative de l’absentéisme, tant au niveau de la sinistralité qu’au niveau des CMO sur 4 ans ne doit pas occulter les variabilités individuelles 
(critère de gravité des accidents de service ou des maladies) et les variabilités liées aux statuts, catégories, grades et lieux d’affectation.  

 Les BIATSS sont particulièrement concernés par l’absentéisme mais, si l’on observe une diminution globale sur 4 ans pour ces personnels, il n’en est pas de 
même pour les enseignants chercheurs qui ont été plus concernés par les CMO en 2019. 

Comment expliquer l’amélioration quantitative de l’absentéisme en 2019 ? Le plan d’action QVT doit intégrer un suivi et une analyse des données de 
l’absentéisme, afin d’en mesurer et d’en étudier les variations. Cette analyse annuelle permettra de préciser les actions correctives menées et d’en 
rechercher les causes si des augmentations sont notées, par catégorie, service ou structure. 

 

Analyse de la sinistralité 

De façon générale, les BIATSS sont plus concernés par les accidents du travail que les enseignants et les enseignants chercheurs sur les 4 années de 2016 à 
2019. 

On observe une moyenne de 644 jours pour les BIATSS contre 142 jours pour les enseignants chercheurs en 2016, 635 jours pour les BIATSS contre 67 jours 
pour les enseignants chercheurs en 2018. 

Les accidents de service ont diminué considérablement en 2019 avec un pic à 213 jours pour les BIATSS et sont restés stables avec une moyenne à 65 jours 
pour les enseignants chercheurs. 

On observe une variabilité en fonction des catégories, des grades et des affectations pour les différents statuts de personnels. 

Personnels BIATSS  

Les ATRF de catégorie C sont particulièrement concernés par les accidents de service avec une moyenne de 250 jours de 2016 à 2018. On observe une 
diminution de près de 50% des accidents de service en 2019 avec 127 jours pour cette catégorie.  

Les techniciens ont été particulièrement concernés en 2016 avec 276 jours puis une nette diminution avec 15 jours en 2019. Idem pour les magasiniers qui 
sont passés de 96 jours en 2016 à 13 jours en 2018 et aucun accident de service en 2019. 

A noter 364 jours pour les ASIRH de catégorie A en 2018  
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Les enseignants chercheurs 

Les maitres de conférences sont concernés par les accidents de service avec une augmentation notable en 2019 soit 87 jours 

En 2016 les praticiens hospitaliers ont enregistré 136 jours d’arrêts lies aux accidents de service 

Services-composantes 

La sinistralité est élevée dans les services centraux avec 431 jours en 2016, 268 jours en 2017, 242 jours en 2018 et une diminution avec 142 jours en 2019. 

Un laboratoire comptabilise 363 jours en 2018 et l’UFR santé, 140 jours en 2016 

Analyse de l’absentéisme pour congés maladie ordinaire (CMO) 

De façon générale, les BIATSS sont plus touchés par les CMO que les enseignants et enseignants chercheurs sur les 4 années de 2016 à 2019. 

On observe une moyenne de 3571 jours pour les BIATSS contre 1046 jours pour les enseignants chercheurs en 2016, 2322 jours pour les BIATSS contre 576 
jours pour les enseignants chercheurs en 2018.  

On observe toutefois une augmentation avec 966 jours pour les enseignants chercheurs en 2019 alors que les CMO diminuent pour les BIATSS avec une 
moyenne à 1520 jours 

On observe une variabilité en fonction des catégories, des grades et des affectations pour les différents statuts de personnels. 

Personnels BIATSS  

Ce sont essentiellement les ATRF de catégorie C qui sont concernés par les CMO avec une diminution sur les 4 ans : de 1482 jours en 2016 à 436 jours en 2019 

Les techniciens de catégorie B sont également concernés avec 578 jours en 2016, 839 jours en 2018 et 265 jours en 2019, ainsi que les ASIRF avec 385 jours en 
2016 et 258 jours en 2019. 

Les enseignants et enseignants chercheurs 

Les enseignants certifiés ont été concernés avec 179 jours en 2016. Mais on observe une importance des CMO chez les enseignants chercheurs et notamment 
les maîtres de conférences avec une moyenne de 600 jours sur les 4 ans ainsi que les professeurs des universités avec une moyenne de près de 200 jours sur 4 
ans 

Services –composantes 

Ce sont essentiellement les services centraux et les composantes qui totalisent près de 70% des CMO en moyenne sur les 4 années 

Dans les services centraux les BIATSS totalisent 1648 jours en 2016, avec une diminution constante pour passer à 594 jours en 2019. Dans les composantes, 
une diminution s’observe aussi avec 953 jours en 2016 et 168 jours en 2019. 
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 La synthèse des entretiens exploratoires 
11 personnes ont été rencontrées dans le cadre des entretiens exploratoires : 

 Le Président de l’UR 
 Le Président du CAC 
 3 Enseignants et Enseignants chercheurs (Campus du Moufia x 2 + Campus du Tampon) 
 2 Responsables Administratives (site de Bellepierre + site de Terre Sainte) 
 L’Adjointe au Conseiller Sécurité et Prévention en charge de la coordination des assistants de prévention  
 Le Médecin de prévention 
 La vice-présidente Etudiante CROUS 
 Le responsable de la maison des étudiants Sud 

 
Nous avons identifié un certain nombre de problématiques qui influent sur le fonctionnement organisationnel et des conditions de réalisation de l’activité. 
 
La gestion de la répartition du budget universitaire a des conséquences multiples : mise en concurrence des services ; manque de moyens matériels ; précarité 
du statut de vacataire ; manque de marge de manœuvre pour les cadres supérieurs… cependant la Direction doit composer avec les directives du Ministère.  
 
La culture politique est très prégnante au sein du personnel de l’Université : « on est pour ou contre » tel ou tel partie, il s’agit d’un système d’inclusion exclusion 
très marqué. Il existe un réel climat de suspicion, de défiance « tout est prétexte à attaque », le courriel d’expression libre a été utilisé à cette fin.  
De plus le clivage enseignements chercheurs et personnels BIATTS est particulièrement prononcé.  
 
Concernant la réalisation de l’activité de travail, les enseignants chercheurs ressentent une pression liée à l’augmentation tâches administratives au détriment 
de leur cœur de métier.  
Les enseignants chercheurs et personnels hiérarchiques expliquent avoir effectivement de l’autonomie dans leur travail, mais ils évoquent également son 
corollaire, qui est le sentiment d’isolement.  
 Les personnels BIATSS évoquent également la lourdeur de leurs tâches, décrites comme non connues et non reconnues par la direction. 
Les étudiants évoquent ne pas avoir de difficultés pour prendre rendez-vous et discuter avec des responsables ou la direction. Les relations entre les étudiants 
et le personnel (corps enseignant et personnel BIATSS) sont globalement définies comme cordiales, le ressenti est que le personnel de l’UR œuvre pour les 
accompagner les étudiants.  
 
La communication est une problématique récurrente qui semble faire consensus entre les personnes interrogées : 

 Le cloisonnement lié à la spécialisation créé une absence de communication entre les services ;  
 Le manque de visibilité sur l’organisation des services engendre du stress chez des agents ; 
 Les effets d’annonce créent des attentes qui peuvent se transformer en déception si elles n’ont pas de réponses (perte de crédibilité)  
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 Le dossier retraite laisse beaucoup de questions en suspens. 
 

Les préconisations qui ont émergé des entretiens exploratoires sont : 
 Améliorer la communication inter service. 
 Multiplier les rencontres pour mise en commun des enjeux entre les catégories de personnels qui se rencontrent peu. 
 Indépendance des instances de santé pour ne pas avoir de pression.  
 Promotion du développement durable.  
 Appui à la prise de poste (tutorat, formation, période de tuilage…).   

 

 La synthèse de l’enquête par questionnaire 
 
Le questionnaire a été envoyé par mail à 1192 personnes et des exemplaires papier ont été proposés pour les personnes peu habituées aux outils 
numériques.  
Les référents QVT ont été des relais indispensables pour accompagner les agents dans la mise à disposition des questionnaires. 
547 agents ont répondu au questionnaire soit un taux de retour de 46% :  
• 57% sont des femmes 
• 75% sont titulaires 
• 33% ont entre 41 ans et 50 ans 
• 28% ont plus de 15 ans d’ancienneté 
• 61% sont des BIATSS 
• 45% sont en catégorie A, 30% en catégorie B, 25% en catégorie C 
• 58 % travaillent sur le campus du Moufia 
 
Les principaux résultats par familles de RPS  
 
1.Contraintes de travail  

60% des répondants disent être soumis à des contraintes de charge, de rythme et d’intensité du travail. 

• Fonction d’encadrement (95%)  
• Enseignants-chercheurs (75%)  
• Direction (62%)  
• Enseignants (52%)  
• BIATSS (48%)  
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Les personnels de catégorie A sont les plus concernés par les contraintes quantitatives : 37% estime ne pas avoir suffisamment de temps pour réaliser 
leur travail 
Plus de 50% des BIATSS pointent les exigences cognitives (sollicitation et mémorisation).  

 
2.Management et organisation 

Une satisfaction en demie teinte vis-à-vis du management. Les plus anciens, les personnels de catégorie A et les enseignants-chercheurs sont les moins 
satisfaits.  

• Près de 30% des répondants indiquent que la répartition du travail et la résolution de conflits ne sont pas équitables.  
• 37% des enseignants considèrent manquer d’information pour bien réaliser leur travail.  
• Plus de 50% des personnels estiment que leur travail est reconnu, 76% estiment que les objectifs sont clairs et 54% ont confiance aux informations venant 
de l’encadrement 
 
3.Relations horizontales 
La perception du soutien social entre collègues pose la question du collectif et du travail d’équipe.  
• 47% des agents indiquent une bonne coopération entre collègues.  
• 30% des personnels estiment que « les salariés ne se font pas confiance entre eux ».  
• Les personnels de catégorie B et C, et les plus anciens, sont les plus mitigés sur l’aide et l’écoute de leurs collègues.  
 
4.Autonomie  
Le sentiment d’autonomie dans le travail est important pour la majorité des personnels. 
• 87% des répondants estiment que le travail nécessite de prendre des initiatives.  
• 77% des agents ont la possibilité d’apprendre de nouvelles choses  
• 80% des Enseignants-Chercheurs et 62% des personnels BIATSS estiment avoir une grande marge de manœuvre  
• 58% de l'encadrement indiquent ne pas pouvoir toujours agir sur la quantité de travail 
 
5.Santé et bien-être  

 Globalement le travail est perçu comme enrichissant et épanouissant mais près de 43% des agents estiment être stressés tout le temps par le travail. 

• L’impact du travail sur la santé (en termes de stress, d’exigences émotionnelles et de conciliation vie privée/vie professionnelle) est perçu plus négativement 
par les plus anciens, les personnels de catégorie A et les Enseignants-Chercheurs.  
• Le sentiment d’insécurité professionnelle se traduit surtout par la crainte de mutation des plus jeunes (44% des 20-30 ans) et concerne principalement les 
BIATSS (41%), les personnels de catégories B (40%) et de catégorie C (47%).  
6.Vécu professionnel  
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Un travail qui a du sens pour la majorité des répondants. 
• L’Université est d’une grande importance pour 70% des répondants.  
• Près de 43% des agents recommanderaient à un ami de travailler à l’Université.  
• Près de 80% des agents sont satisfaits de leur travail (et particulièrement les femmes) 
 
7. Environnement de travail  
75% des agents sont satisfaits/plutôt satisfaits de leur environnement de travail. 
L’espace de travail et la propreté des locaux sont cependant les points les moins satisfaisants. 
 
8. Risques professionnels 
Un regard partagé sur la prévention des risques professionnels.  
• Pour la moitié des agents, les risques professionnels sont pris en compte à l’Université.  
• 19% d’entre eux estiment qu’ils ne le sont pas suffisamment.  
 
9.Déconnexion 
64% des répondants ressentent le besoin de se connecter aux outils numériques professionnels hors temps de travail.  
• 93% des enseignants-chercheurs  
• 87% des enseignants  
• 84% des encadrants  
 
10.Déplacements professionnels 
Les déplacements professionnels sont une contrainte pour 24,5% des agents.  
• Les déplacements sont contraignants pour les agents des sites du Tampon et de Bellepierre.  
• Ils sont particulièrement contraignants pour certaines fonctions (enseignants, enseignants-chercheurs et encadrants).  
 
11. Propositions d’amélioration de la QVT (question ouverte) 
Nous avons identifié 4 thématiques par l’analyse de contenu : 

 La qualité des rapports sociaux : équité entre personnel, demande de reconnaissance du travail, entre-aide et coopération 

 La qualité du management : attentes d’accompagnement, d’écoute, de soutien, de dialogue, clarté des directives 

 La qualité de l’organisation du travail : anticipation, meilleure répartition de la charge de travail, clarification des missions, simplification des 
procédures 
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 La qualité des conditions physiques du travail : confort et ergonomie des espaces et de postes, accès à la dématérialisation, réduction des 
déplacements, action sociale, évènements conviviaux. 

 

 

 Synthèse des séances d’analyse collective 
  

8 séances d’analyse collective du travail ont été organisées pour partager les résultats du questionnaire, identifier des pistes d’actions concrètes et participer 
à la construction du plan d’actions QVT.  

Les groupes ont été constitués selon un critère d’hétérogénéité (fonctions, statuts, ancienneté, site) permettant un croisement de regards des participants à 
partir de la méthode d’analyse des situations problèmes de l’ANACT (Agence Nationale d’Amélioration des Conditions de Travail). Ils ont réuni une 
quarantaine d’agents de plusieurs services et composantes de l’Université, ainsi que les référents Qualité de Vie au Travail. 

Un groupe pilote a été organisé avec les représentants des OS. 

6 thématiques ont émergé de ce travail collaboratif 

1. Communication et relations de travail  

Cette thématique concerne la qualité du dialogue et la qualité des informations véhiculées et notamment les actions permettant d’améliorer les interactions à 

différents niveaux : les relations entre collègues au sein des services, entre les différents services, les relations avec les étudiants. Cela concerne également, 

les actions en faveur de l’amélioration du contenu et des moyens de communication et notamment des outils numériques. 

2. Compétences, parcours professionnels et GPEEC  

Cette thématique concerne les possibilités de développement des compétences (formation interne, externe…), la gestion des parcours professionnels des 

agents, ainsi que toute action portant sur les processus de recrutement et de processus d’intégration des nouveaux. Cette thématique permet également 

d’aborder les questions liées à la gestion des âges, à la diversité et à l’égalité hommes-femmes. 

3. Contenu du travail  

Cette thématique concerne la définition des objectifs et des tâches et l’organisation du travail au sein des services (temps, charge et répartition du travail, 
modes opératoires et process). Il s’agit de toute action permettant d’améliorer l’efficacité du travail, sa discussion, le travail d’équipe et les marges de 
manœuvre données aux agents pour le réaliser. Cette thématique permet également d’aborder l’écart entre le travail prescrit (fiches de postes, référentiel 
d’activité, de compétences, règlement intérieur…) et le travail réel. 
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4. Management et engagement collectif  
Cette thématique concerne les modes de management, les possibilités de régulations au sein des équipes, l’animation et le soutien des équipes par 
l’encadrement, la gestion des moyens donnés (humains et matériels) pour l’atteinte des objectifs. Cela permet d’aborder également les actions favorisant le 
collectif et le soutien des pairs et des collègues ainsi que la valeur donnée et la vision globale de son travail.  

Il s’agit également d’interroger la clarté de la ligne managériale et la formation des managers et les moyens qui leur sont attribués pour remplir leurs missions. 

 

5. Santé et environnement du travail 
Cette thématique concerne la prévention des risques professionnels et notamment à la prise en charge des agents en difficulté et des situations collectives 
dégradées. Cela prend en compte les actions qui visent à réduire et à supprimer les altérations de la santé en lien avec le travail, ainsi que celles portant sur le 
maintien dans l’emploi à partir des ressources existantes ou à développer (médecine du travail, psychologue, service social, préventeurs...) 
Il s’agit également de l’amélioration de l’environnement physique des salariés (comme l’adaptation du poste de travail) et les actions en faveur du bien-être 
des salariés mais aussi les actions concernant l’amélioration des conditions matérielles de travail et de l’équilibre entre vie professionnelle et vie privée 
(notamment la question de la déconnexion).  
 

6. Gouvernances et circuits de décision  
Cette thématique concerne les règles et les procédures qui permettent d’assurer le développement de la structure. Les actions prennent en compte les 
circuits et modes de prise de décision, notamment à travers les délégations de pouvoir, mais aussi les modalités de circulation de l’information et les 
stratégies entre les instances de gouvernance et les différents services et composantes de l’Université. Cela permet d’aborder la connaissance des enjeux de 
terrain par les instances de gouvernance, et notamment la visibilité et la mise en œuvre des réorganisations et des projets dans les services et les 
composantes. 
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 La construction du plan d’actions QVT 

 Opportunités et points de vigilance 
 

L’enjeu de cette phase finale de la démarche suppose une élaboration conjointe du plan d’actions qui permet d’impliquer les acteurs de la prévention dans 
l’identification de ressources pour agir et transformer les situations de travail génératrices de RPS et d’engager résolument l’Université de La Réunion dans 
une dynamique de promotion de la QVT. 

 
Un séminaire a été organisé le vendredi 20 novembre 2020 pour construire collectivement des actions concrètes de 
prévention et d’amélioration de la Qualité de Vie au Travail autour des 6 thématiques définies à l’étape précédente. 
 Tous les acteurs participant à cette démarche ont été invités à participer à l’élaboration de ce plan d’actions, soit au 
total 43 participants regroupant des représentants de l’équipe de Direction, du Comité de pilotage, du Comité 
technique, des membres élus du CHSCT, des Assistants de prévention, des référents Qualité de Vie au Travail et des 
acteurs de santé (psychologue du travail, assistants sociaux). 
 
Comme évoqué dans le Projet stratégique d’établissement - L’Université de La Réunion : Eco-université d’excellence et 
de proximité de l’Indianocéanie, un des objectifs stratégiques est d’améliorer la qualité de vie et du service rendu.   

« Pour répondre au double objectif du bien-être au travail du personnel universitaire et de l’amélioration continue du 
service rendu à l’ensemble des bénéficiaires, il est essentiel d’agir à la fois au niveau managérial et organisationnel 
(promotion d’un management transparent et bienveillant, GPEEC, prévention et gestion des situations à risques, 
adaptation et répartitions des ressources, mise en place d’une démarche qualité » 

« Ces actions devraient être porteuses d’une amélioration et d’une consolidation de l’image de l’Université de La Réunion 
à l’interne comme à l’externe en renforçant le sentiment d’appartenance, la capacité prospective, la coopération avec 
les acteurs du territoire et une satisfaction accrue du personnel dans ses activités et responsabilités. » 
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 Construction et suivi du plan d’actions QVT 
 

A l’issue du diagnostic, 6 axes d’actions ont émergé de l’enquête quantitative et des séances d’analyse collective.  
 
Pour permettre à l’ensemble des personnels de l’Université de réaliser pleinement leurs missions d’enseignement, de recherche, d’accueil et 
d’accompagnement des étudiants, il est indispensable de promouvoir un cadre de travail respectueux de tous.  
Le plan d’action proposé, construit en collaboration avec différents acteurs de l’Université de la Réunion, doit permettre de transformer une volonté de faire 
de la QVT une priorité pour les personnels, en une démarche opérationnelle pour agir au quotidien.  
Le plan d’action doit être évolutif : il doit pouvoir intégrer au fil du temps et des évolutions de l’Université, soit de nouvelles problématiques à traiter qui n’y 
figureraient pas, soit des évolutions du calendrier de mise en œuvre des actions si le besoin s’en fait sentir.  

Ce projet met en évidence l’interdépendance qui existe entre qualité de l’enseignement, de la recherche, du suivi de l’étudiant et qualité de vie au travail.  

Le plan d’actions suivant est amené à mettre en place à horizon 2025, sur la base des priorisations et des échéances fixées par les différents pilotes 
identifiés.  

Le plan d’actions élaboré sur la base des propositions recueillies auprès de l’ensemble des acteurs se décline en 7 axes et 28 mesures, qui ont émergé 
du diagnostic et du séminaire du 20/11/2020. 

Thématiques Objectif  Mesures  

AXE 1  
Santé et environnement 

du travail  

Développement ou adaptation du 
dispositif de vigilance et de réponse 
aux situations de souffrance au travail 
ou de conflits. 
 
Garantir des conditions matérielles et 
un environnement de travail adapté.  

1. CLARIFIER LE DISPOSITIF D'ALERTE ET D'INTERVENTION PORTANT SUR LES SITUATIONS DE CONFLIT 
ET/OU DE SOUFFRANCE AU TRAVAIL 

2. METTRE EN PLACE DES ESPACES D'ECOUTE POUR LES PERSONNELS DE L'UR 
3. METTRE EN PLACE UN DISPOSITIF DE MEDIATION POUR PREVENIR ET GERER LES SITUATIONS 

SENSIBLES 
4. POURSUIVRE L'AMELIORATION DU SUIVI MEDICAL DES AGENTS 
5. PROPOSER UNE OFFRE DE CONSULTATION MEDICALE RENFORCEE 
6. REALISER UNE ANALYSE DE L'ABSENTEISME 
7. RENFORCER L'ANIMATION DU RESEAU DES REFERENTS QVT 
8. AMELIORER L'ENVIRONNEMENT DE TRAVAIL EN IDENTIFIANT LES BESOINS MATERIELS ADAPTES AUX 

AGENTS 
9. AMELIORER LA VISIBILITE DES MISSIONS DES PREVENTEURS 

AXE 2  
Contenu du travail- 

conciliation vie 
professionnelle/vie 

personnelle  

Préciser l’organisation et le contenu 
du travail pour mieux gérer la charge 
de travail et favoriser l’efficacité du 
travail.  

1. RENFORCER LA NUMERISATION DES PRATIQUES UNIVERSITAIRES 
2. SENSIBILISER / FORMER ET ACCOMPAGNER LES ENCADRANTS A L'EVALUATION DE LA CHARGE DE 

TRAVAIL 
3. METTRE EN PLACE UNE CHARTE DE TELETRAVAIL 
4. SENSIBILISER L’ENSEMBLE DU PERSONNEL AU DROIT A LA DECONNEXION 
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AXE 3  
Développement des 

compétences, parcours 
professionnels et GPEEC 

 
 
Pour accompagner l’axe 2, agir sur le 
développement et gestion des 
métiers et des compétences.  
Clarification des process RH    
 
 

1. CONSTUIRE, DEPLOYER UNE DEMARCHE DE GPEEC ET UN PLAN DE DEVELOPPEMENT DES 
COMPETENCES 

2. COMMUNIQUER ET VALORISER L'ACCOMPAGNEMENT DES PERSONNELS DANS LEUR PARCOURS 
PROFESSIONNEL 

3. CONSTRUIRE UN PARCOURS D'ACCUEIL ET D'ACCOMPAGNEMENT DES NOUVEAUX PERSONNELS 
POUR UNE INTEGRATION REUSSIE 

 
AXE 4  

Communication et 
relations de travail – 

Climat social 

Améliorer la circulation de 
l’information  
Améliorer la qualité de la gestion de 
l’information  
Améliorer la réactivité, le temps de 
mise en œuvre (en lien avec la 
gouvernance)  

1. AMELIORER LES MODALITES DE CIRCULATION DE L'INFORMATION : CANAUX - FLUX ET REGLES DE 
COMMUNICATION 

2. PREVOIR ET AMENAGER DES ESPACES DE CONVIVIALITE POUR ECHANGER ET FAVORISER LA 
COOPERATION ENTRE LES AGENTS 

3. DEPLOYER DES PRESTATION D'ACTIONS SOCIALES ET SOLIDAIRES AU BENEFICE DES PERSONNELS 
UNIVERSITAIRES 

4. RENFORCER L'OFFRE D'ACTIONS CULTURELLES, SPORTIVES ET DE LOISIRS 

AXE 5  
Management et 

engagement collectif  

Favoriser le soutien social entre pairs, 
développer une culture managériale 
et la construction de repères 
professionnels communs 

1. CONSTRUIRE ET PARTAGER UNE CHARTE DU MANAGER RESPONSABLE   
2. DEPLOYER UN PARCOURS DE FORMATION A DESTINATION DES MANAGERS 
3. DEVELOPPER DES ESPACES D’ANALYSE ET DE PARTAGE DES PRATIQUES PROFESSIONNELLES 

 
AXE 6  

Gouvernance et circuits 
de décision 

 

Clarifier les circuits de décision et les 
périmètres d’action de 
l’encadrement et des entités de 
gouvernance pour favoriser la 
réactivité.   

1. AMELIORER LA VISIBILITE DES FONCTIONS DE DIRECTION ET PRECISER LES DELEGATIONS DE POUVOIR 
2. DECLINER LE PROJET D'ETABLISSEMENT EN PROJETS DE SERVICES 
3. CLARIFIER LES PROCÉDURES TRANSVERSALES LIEES AUX CIRCUITS DECISIONNELS ET/OU 

INSTITUTIONNELS 

AXE 7 
Coordination et 

évaluation du plan 
d’action QVT  

Désigner les entités de pilotage du 
plan d’actions pour créer les 
conditions de réussite et garder une 
dynamique d’action en lien avec 
l’évolution de l’organisation.  

1. ASSURER LA MISE EN ŒUVRE ET LA COORDINATION DU PLAN D'ACTIONS QVT ET SON AJUSTEMENT 
DANS LE TEMPS 

2. ADMINISTRER ET ANALYSER UN BAROMETRE QVT 
 

 

Ce plan d’actions est piloté par le chargé de mission CQVT et un Comité de suivi, instance en charge du suivi des actions, qui pourra proposer des 
réajustements en fonction des priorités et des évolutions de l’Université de la Réunion.  
Sa mise en œuvre doit être réalisée dans un esprit de concertation, en associant les acteurs de terrain tels que les référents QVT et les préventeurs, les 
partenaires de santé (médecin de prévention, psychologue du travail, assistante sociale, services RH) mais également, les organisations syndicales ainsi que 
l’ensemble des personnels de l’Université. 
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Pourquoi ces axes de réflexion ?  

AXE 1 - Santé et environnement du travail :  

L’objectif de cet axe est de mettre en lumière l’ensemble des dispositions à mettre en œuvre pour préserver la santé et la sécurité des salariés, améliorer les 
conditions de travail et tendre au bien-être au travail. 

Agir sur la santé au travail vise trois objectifs  

 Maintenir un haut degré de bien-être physique, mental et social des salariés. 
 Prévenir les risques auxquels sont exposés les employés sur leur lieu de travail et ainsi les protéger de tous dommages. 
 Maintenir les salariés dans un emploi adapté à leurs capacités physiologiques et psychologiques. 

Aussi, cette approche tient compte d’une de plusieurs aspects touchant la santé, tel que : 

 Les conditions et l’environnement de travail, 
 La prévention de l’altération de la santé, 
 Le maintien dans l’emploi suite à des problèmes de santé, etc. 

Il s’agira de mettre en œuvre des actions en faveur de l’amélioration de la santé au travail et la prévention des risques professionnels notamment à la prise en 
charge des agents en difficulté et des situations collectives dégradées. Les actions déployées visent à réduire et à supprimer les altérations de la santé en lien 
avec le travail, ainsi que celles portant sur le maintien dans l’emploi à partir des ressources existantes ou à développer. 

Le questionnaire a laissé apparaitre des demandes des agents autour de la prise en compte de l’amélioration de l’environnement physique des salariés et des 
actions en faveur de leur bien-être, mais aussi les actions concernant l’amélioration des conditions matérielles de travail. 
 

AXE 2 - Contenu du travail- conciliation vie professionnelle/vie personnelle :  

 Le questionnaire a fait apparaitre un impact important des contraintes de charge, de rythme et d’intensité du travail, notamment pour l’encadrement et les 
enseignants / enseignants-chercheurs. La dématérialisation est en cours au sein de l’université. Elle n’est toutefois pas achevée et les procédures ne semblent 
pas appropriées par les agents. Par ailleurs, les agents notent l’existence de circuits et de procédures, devenus obsolètes ou inopérants, qui pèsent sur l’efficacité 
du travail et la surcharge.  

Un nouveau modèle de pilotage institutionnel appelant une réorganisation de l’administration a été élaboré et devra être progressivement consolidé sur la 
période 2020-2024.  
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Piloté par la direction générale des services, un nouvel organigramme a pu être défini et adopté par les instances centrales (cf. annexe). L’université est donc 
maintenant structurée et organisée pour porter une stratégie et un projet pour le contrat quinquennal 2020-24. Cette nouvelle organisation doit permettre de 
mieux articuler les étages politiques et opérationnels, en positionnant au sein de la direction générale des services, une équipe de pilotage dédiée au 
management opérationnel des directions et services de l’administration générale. Le rôle des coordonnateurs de Pôle semble peu approprié par les agents.  

Ainsi, concernant les sentiments de surcharge de travail et d’iniquité révélés par l’enquête, quels sont les effets de la réorganisation, l’intégration du numérique 
et d’autres facteurs sur les contraintes évoquées ? Comment, le cas échéant, agir sur l’organisation du travail pour mieux en répartir la charge ?  

La mise en place d’un observatoire des temps de travail et de la charge de travail pourrait permettre une meilleure gestion de la charge de travail et des temps 
de travail au niveau de l’établissement dans son ensemble, mais également dans chaque service, en étayant les managers.  

L’enquête par questionnaire a mis en évidence l’importance de la charge de travail perçue par les enseignants-chercheurs. Il serait pertinent qu’un groupe de 
travail s’attache à cette évaluation spécifique. 

Les résultats du questionnaire ont mis également en exergue la difficulté des agents à se déconnecter des outils numériques professionnels hors temps de 
travail. Plus largement, la conciliation Vie professionnelle – Vie privée, question récurrente, s’est retrouvée accentuée par l’usage de nouveaux outils et modes 
de travail. Durant les ateliers, il est apparu quand l’intime est convoqué, que les représentations et vécus du télétravail, plus largement de la communication 
professionnelle par mails, diffèrent d’un agent à un autre, mais aussi, selon les pratiques, d’un service à l’autre. Ce qui crée des besoins et des attentes diverses.  

L’empiètement du travail dans la vie privée s’est trouvé accru pendant le confinement durant lequel le travail était invité littéralement « dans la maison ». 
Toutefois, l’intrication de la sphère privée dans le travail – des devoirs familiaux qui viennent interrompre son travail - semble également interroger les agents. 
Au-delà de l’impact produit sur l’individu, l’effet des nouvelles pratiques sur les équipes gagne aussi à être étudié. Le collectif peut être mis à mal et impacté. 

Favoriser des regards croisés réguliers entre managers, mais aussi entre managers et agents, afin de définir un mode opératoire de discussion sur les critères à 
retenir pour une mise en œuvre opératoire et équitable des chartes existantes (télétravail, droit à la déconnexion,).  

 

AXE 3 - Développement des compétences, parcours professionnels et GPEEC :  

Déployer la GPEEC à l’Université permet d’anticiper les évolutions en matière d’emploi et de compétences et nécessite de mettre en œuvre un nouveau mode 
de gestion des ressources humaines (GRH). Il ne s’agit plus seulement de piloter un outil de gestion des effectifs et de la masse salariale, mais de la 
construction et de mise en cohérence de parcours professionnels.  

Ce mode de gestion des Ressources Humaines doit permettre de : 

 Répondre aux exigences légales, notamment en matière de formation ; 
 Gérer l’évolution des effectifs afin de mieux déterminer les besoins futurs de recrutement et d’anticiper la transmission des connaissances ; 
 Améliorer le service en direction des étudiants, notamment en déployant les compétences et « l’employabilité » pour suivre l’évolution des métiers ;  
 Répondre aux exigences d’une démarche qualité : s’assurer que le service réponde aux besoins du public. 
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Pour cela, il convient d’actionner différents leviers, parmi lesquels on retrouvera la gestion des mobilités, le repérage des compétences disponibles, la cohérence 
de l’adéquation poste/agent, un plan de formation ciblé pour permettre aux agents de monter en compétences, etc.  

Cette démarche doit aussi intégrer une attente des agents et de l’encadrement qui est de clarifier les processus de GRH (recrutement, gestion des effectifs, 
gestion des carrières, des évolutions et mobilités professionnelles…) et de les rendre plus lisibles.  

La préparation et le déploiement d’une politique de GPEEC constituent un projet complexe, à mener sur le moyen à long terme. Pour assurer sa réussite, 
différentes étapes sont à mettre en œuvre : 

 Dresser l’état des lieux, une cartographie des emplois et des qualifications ; 
 Réaliser une projection des emplois et des compétences actuels (impact du numérique, métiers externalisés… ; 
 Mettre en œuvre les outils de GRH pour :  

o Réduire les écarts entre besoins et ressources, 
o Élaborer un plan d’action pour anticiper les évolutions des métiers et des compétences ; 

 Renforcer l’implication de tous les acteurs ; 
 Mener le projet sur le long terme, en général sur une période de 2 à 3 ans. 

Les contraintes budgétaires et la recherche d’amélioration continue de la qualité de service représentent l’un des défis à surmonter par les établissements. Ce 
challenge incite à moderniser la gestion des Ressources Humaines pour rendre l’Université plus agile, plus réactivité en plus de la nécessité de maîtriser la masse 
salariale et ses effectifs. 

De plus, une politique réussie de GPEEC implique un changement de « culture » dans la manière d’aborder la politique RH. Ce changement concerne la perception 
même des emplois : il s’agira de penser davantage par métier et par compétences plutôt que par poste, statut et catégorie. Pour adopter cette vision nouvelle, 
la mobilité interne devra être encouragée et accompagnée. 

Enfin, consolider, reconnaître et déployer les compétences des agents permet de renforcer la motivation de ces derniers et de créer un climat social favorable, 
renforcer le sentiment d’équité en mettant en œuvre une démarche de valorisation des compétences et d’ouverture des perspectives d’évolution – horizontale 
et verticale – et de perfectionnement. 

 

AXE 4 - Communication et relations de travail – Climat social :  

L’objectif de cet axe est de s’appuyer de manière plus formelle sur les espaces d’échanges existants, d’en proposer des nouveaux mais aussi de généraliser 
l’utilisation de canaux d’informations pour une communication institutionnelle plus fluide sur les projets, changements, informations relatives à la vie de l’UR.  

Il s’agit ainsi d’améliorer la question de la gestion de l’information, d’améliorer la réactivité et de réduire les délais de mise en œuvre mais aussi de faciliter la 
remontée d’informations issues du terrain, les échanges, et l’appropriation par tous des projets et orientations stratégiques de l’Université de la Réunion.  
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Cet axe vise à proposer des actions pour :  

- Améliorer la qualité du dialogue et la qualité des informations véhiculées 

- Améliorer les interactions à différents niveaux : les relations entre   collègues au sein des services, entre les différents services, les relations avec les 
étudiants 

Ce qui est recherché :  

• Une transparence dans la transmission des informations pour diminuer défiance, stress, idées reçues 

• Une collaboration entre agents, services, sites 

• Une amélioration de la santé grâce à un environnement serein, rassurant 

• Une démarche participative : faire d’une obligation règlementaire de la santé au travail un ressort positif en incluant agents et IRP dans une vraie 
démarche de prévention (réalisation participative et communication sur les actions) 

 

AXE 5 - Management et engagement collectif 

Les missions managériales des encadrants : l’objectif de cette mesure est de s’appuyer sur une vision commune du management basée sur les valeurs 
partagées par l’ensemble des personnels de l’Université de la Réunion.  

Lors du séminaire QVT, l’atelier dédié à la thématique « Management est engagement collectif » a fait émerger la notion d’un management social, en faveur 
de l’autonomie et de l’engament des collaborateurs et portant les valeurs suivantes : 

  

 L’honnêteté 
• L’humilité 

• La santé 

• La sagesse 

• L’ouverture d’esprit 

• La curiosité 

  

Il s’agirait prioritairement de s’accorder sur le terme d’encadrant. Ce terme peut regrouper toute personne, quel que soit son statut, ayant des responsabilités 
d’encadrement d’équipe : directeur-trice de composante ou d’unité de recherche, directeur-trice de Pôle ou d’un service central, responsable d’équipe, chef 
de service.  

L’encadrant que l’on appelle souvent « manager » peut être enseignant-chercheur, enseignant ou BIATSS, titulaire ou contractuel.  
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Dès lors qu’il a la responsabilité d’une équipe de personnels, son rôle est essentiel. C’est le manager qui, dans le cadre du projet d’établissement, fixe les objectifs 
collectifs dont découlent les objectifs individuel ; c’est lui qui donne le sens du travail conduit par l’équipe qu’il encadre ; c’est lui qui régule l’activité en fonction 
des pics et des évènements internes au service ; c’est lui qui régule les interactions entre agents du service, ainsi qu’entre les agents et les étudiants ; c’est lui 
qui recherche les moyens nécessaires à la réalisation des objectifs fixés ; c’est lui qui anime le collectif de travail ; c’est lui qui s’assure de la circulation de 
l’information… 

« Compte tenu de ces missions, le rôle de l’encadrant est réellement majeur dans sa capacité à conduire le collectif dont il a la charge est au cœur du projet de 
Qualité de Vie au Travail » (2017- Université Aix-Marseille)  

Les compétences (savoir-faire et savoir-être) attendues des personnes en charge de l’animation d’équipes et de pilotage de projets doivent être clairement 
définies dans un référentiel / une charte partagée par tous, que les liens de subordination soient fonctionnels ou hiérarchiques.  

Cet engagement devra concerner l’ensemble des responsables et être signé par chaque responsable exerçant des responsabilités de management. Les 
compétences retenues seront intégrées dans les profils de poste et seront évaluées lors des recrutements. Ces savoir-faire et savoir-être managériaux pourront 
aussi servir de base à des objectifs managériaux, lors des entretiens annuels.  

Concernant les enseignants-chercheurs qui ont une mission d’animation d’équipe, les compétences attendues en matière d’animation d’équipes et de pilotage 
de projets pourraient être définis dans une charte du management responsable.   

 

Il est important que tout agent amené à assurer des responsabilités d’encadrement puisse suivre une formation en management, quel que soit son statut ou 
son ancienneté. Cette formation qui pourra être construire sous le format d’un parcours de formation devra proposer des modules sur les techniques 
managériales, des temps de coaching individuel ou collectif et une information ou sensibilisation sur les dispositifs d’appui de l’UR ainsi que des temps de 
sensibilisation pour agir dans le cadre de la lutte contre les discriminations (sexisme, âge…).   

Afin que les encadrants portent le projet d’amélioration de la Qualité de Vie au travail, il semble utile de les impliquer dans une action qui porte la formalisation de la notion de 
management responsable. En effet, un management bienveillant et qui fait confiance favorise la prise d’initiative, la participation active des agents et contribue à l’intelligence 
collective.  La coopération (pouvoir demande de l’aide et apporter de l’aide), l’autonomie sont les socles d’un fonctionnement efficace que doivent porter les encadrants. Une 
approche qui soit orientée vers la solution va rendre le travail collectif plus efficace. Il s’agit de faire évoluer les modalités de pilotage opérationnel des projets.  

« Nous sommes collectivement responsables du bien-être individuel, et nous sommes individuellement responsables de l’efficacité collective ».  
« Le conflit peut être source d’innovation quand il est bien géré »  
 

AXE 6 - Gouvernance et circuits de décision :  

Cet axe doit donner une marge de manœuvre aux différentes entités de gouvernance et assurer une continuité dans le pilotage opérationnel de l’Université de La Réunion, 
indépendamment des changements organisationnels (conditions indispensables pour rétablir / renforcer la confiance des agents en leur institution de gouvernance). Il vise à 
proposer des actions pour améliorer les règles et les procédures qui permettent d’assurer le développement de la structure ; prendre en compte les circuits et les modes de 
prise de décision, notamment à travers les délégations de pouvoir ; améliorer les modalités de circulation de l’information et les stratégies entre les instances de gouvernance 
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et les différents services et composantes de l’Université ; favoriser la connaissance des enjeux de terrain par les instances de gouvernance, et notamment, la visibilité et la mise 
en œuvre des réorganisations et des projets dans les services et les composantes. 

Il a aussi pour objectif de préciser et ainsi de garantir le respect des règles applicables dans le domaine des Ressources Humaines, de l’accompagnement des 
parcours professionnels, du pilotage des effectifs et des compétences et du renforcement du dialogue pour favoriser le climat social, l’épanouissement 
professionnel et répondre ainsi à la fois aux exigences de qualité des prestations de l’Université et à la Qualité de Vie au Travail.  

AXE 7 - Coordination et évaluation du plan d’action QVT :  

Conformément aux orientations portées par le VP CQVT et présenté aux partenaires sociaux, le plan d’action QVT de l’Université de La Réunion fait l’objet d’un pilotage renforcé 
afin de mobiliser l’ensemble des acteurs de la santé, sécurité et qualité de vie au travail. Chacune des actions du plan d’action QVT fait l’objet d’une information, d’un suivi et 
d’une évaluation réguliers par les pilotes auprès de la Commission de Suivi du plan d’action QVT.  

Tous les ans ou selon un calendrier défini entre le service Qualité de Vie et la Commission de Suivi, le VP CQVT prépare, sur la base des contributions des pilotes d’actions, le 
bilan annuel du Plan d’action QVT.  Il s’agit d’un bilan qualitatif de la mise en œuvre des actions du plan d’action. Ce bilan annuel comprend également l’actualisation du tableau 
de bord de suivi de la QVT et permettra d’aborder les ajustements nécessaires à la continuité du plan d’actions. Ce rapport annuel pourrait aussi prendre en compte des résultats 
d’actions complémentaires menées en cours d’année, hors plan d’action QVT. 
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 Le plan d’actions : un projet en 7 axes et 28 mesures  
 

AXE 1 – SANTE ET ENVIRONNEMENT DU TRAVAIL  

OBJECTIFS :  

 Développer ou adapter un dispositif de vigilance et de réponse aux situations de souffrance au travail ou de conflits. 

 Garantir des conditions de travail dans un environnement adapté 
 

MESURES PROPOSEES :  

 Mesure 1.1 – Clarifier le dispositif d’alerte et d’intervention portant sur les situations de conflit et/ou de souffrance 
au travail : 

Dans la continuité des outils mis en place dans le cadre de l’intervention sur les situations de harcèlement et de la procédure de harcèlement moral validée en 
Décembre 2019, l’Université de La Réunion est en cours de formalisation d’un dispositif d’alerte qui doit permettre d’identifier les modalités et voies de recours 
formelles mises à disposition des agents en difficulté.  

Le pilote devra en définir les modalités de fonctionnement, son évolution lors de sa mise en œuvre et évaluera le dispositif annuellement sur la base de critères 
définis. 

Etapes Pilotage Echéance 
1. Définir et valider les modalités de fonctionnement du dispositif d’alerte :  

- Identifier une cellule de veille qui collecte les alertes, les transmets et en assure le suivi  
- Définir les modalités de prise en charge des alertes/type de situation 
- Définir les leviers d’actions possibles après analyse de la situation signalée 
- Définir les modalités de suivi des situations 
- Définir l’articulation avec les référents QVT, les acteurs de santé et les préventeurs 
- Définir les indicateurs de réussite   

VP CQVT + DRH 

2022 
 

2. Former les référents pour les aider à informer et accompagner les agents en cas d’identification ou d’interpellation sur ces 
situations.  

VP CQVT/ DRH 

3. Informer les agents sur le dispositif (Intranet / page QVT-/ « Kit du dispositif » pour les référents / information dans les services- 
composantes) 

VP CQVT/ DRH 
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Mesure 1.2 – Mettre en place des espaces d’écoute pour les personnels de l’Université : 

Les espaces d’écoute s’adressent à un agent (ou à un collectif) qui souhaite être accompagnés dans un cadre sécurisé. Ils permettent aux agents en difficulté 
professionnelle, de restaurer une capacité à penser et à agir sur la situation et de redonner du sens à leur activité.  

Il s’agit d’un dispositif intégrant un accueil et une écoute proposés soit par une psychologue du travail, un assistant social ou le réseau Pass de la MGEN. 

Etapes Pilotage Echéance 
1. Définir et valider les modalités de fonctionnement des espaces d’écoute :  

- Identifier les intervenants externes (psychologue du travail, assistante sociale…)  
- Identifier les modalités de réception et d’écoute des agents : demande individuelle ou demande collective.  
- Définir les modalités de suivi des situations prises en charge  
- Définir l’articulation avec les référents QVT et les préventeurs 
- Définir les indicateurs de réussite   

VP CQVT 
2020 

2. Informer les agents sur les espaces d’écoute (Intranet / page QVT-/ « Kit du dispositif » pour les référents / information dans 
les services- composantes) 

VP CQVT 

 

Mesure 1.3 – Mettre en place un dispositif de médiation pour prévenir et gérer les situations sensibles.  

Ce dispositif permet de prendre en compte les situations conflictuelles, interpersonnelles, ou collectives qui demandent l’intervention d’un médiateur.  

La médiation a pour objectif de faciliter la résolution de différends interpersonnels ou de groupes (intra service ou inter services). C’est un processus structuré 
dans le but d’établir, d’entretenir ou de rétablir la qualité des relations afin de prévenir ou de résoudre les différends. Ce processus permet à deux parties en 
situation de conflit, de rétablir une communication suffisamment apaisée pour être en mesure de trouver elles-mêmes, de façon librement consentie, une 
solution satisfaisante et pérenne à leur désaccord. Le médiateur est un expert de la qualité relationnelle, professionnel de l’accompagnement des changements, 
de l’aide à la réflexion et à la prise décision. Dans ce cadre, il intervient en tant que tiers facilitateur, neutre, indépendant et impartial. 

Etapes Pilotage Echéance 
1. Définir et valider les modalités de fonctionnement du dispositif :  

- Identifier les intervenants externes (psychologue du travail, médiateur…) et internes (conseillère orientation carrière) 
- Définir les modalités de repérage et de réception des demandes de médiation.  
- Définir les modalités de traitement des demandes de médiation : du diagnostic au suivi  
- Définir les modalités de suivi des médiations Quels indicateurs de réussite ?  
- Définir l’articulation avec les référents QVT et les préventeurs  
- Définir les indicateurs de réussite   

VP CQVT et DRH 
2024 

2. Informer les agents sur le dispositif (Intranet / page QVT-/ « Kit du dispositif » pour les référents / information dans les 
services- composantes) 

VP CQVT et DRH 
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Mesure 1.4 – Poursuivre l’amélioration du suivi médical des agents   

Il existe une convention avec INTERMETRA pour la mise à disposition de deux médecins du travail jusqu’à 2021 qui permet d’assurer le suivi médical des 
personnels de l’Université. Les suivis médicaux sont organisés par la SQV qui priorise les demandes.  

Etapes Pilotage Echéance 
1. Planifier les visites médicales selon les plannings des médecins : 

- Prioriser les demandes des personnes fragilisées, en situation de travail à risque et les nouveaux arrivants 
- Sensibiliser l’encadrement pour identifier les personnels à risque en collaboration avec le service RH, service handicap 

et le médecin du travail  

VP CQVT 

2022 
2. Mettre en place et suivre un fichier des métiers et des situations nécessitant une surveillance renforcée VP CQVT 
3. Accompagner la reprise des agents après les AT, arrêt maladie (court/long terme) : 

-  Définir le protocole d’accompagnement « reprise du travail » 
- Clarifier le rôle des différents interlocuteurs (psychologue, assistant social, médecin, chef de service, service RH) 

VP CQVT 

4. Suivre les arrêts de plus de 21 jours pour la programmation des visites médicales VP CQVT 

 

Mesure 1.5. Proposer une offre de consultation médicale renforcée 

Suite à l’expression de besoins apparues dans le contexte de la crise sanitaire, une convention a été mise en place avec la plateforme QARE en 2020, qui 
propose un accès en distanciel, gratuit et à tout moment, à des spécialistes, tout en garantissant la confidentialité des échanges entre les agents et ces 
spécialistes 

Etapes Pilotage Echéance 

1. Communiquer aux agents sur les prestations de la plateforme QARE VP CQVT 
 

2020 

2. Intégrer l’information dans le livret d’accueil des nouveaux arrivants VP CQVT 
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Mesure 1.6 – Réaliser une analyse de l’absentéisme 

Cette mesure repose sur la remontée d’information et le partage des données de l’absentéisme (accidents de service/ de travail, maladies et maladies 
professionnelles,) entre les différents services : DRH, DGS, SQV, DSST, médecine du travail,  

Elle vise à assurer la remontée d’information et le partage des données d’absentéisme (accidents du travail, maladies et maladies professionnelles,) entre la 
médecine du travail, la DRH, la SQV et à présenter l’analyse de l’analyse de l’absentéisme aux membres du CHSCT. 

Etapes Pilotage Echéance 
1. Formaliser un processus d’analyse et de partage des informations entre les différents acteurs (Service RH, 

SQV, DGS, DSST, CHSCT) 
DRH 

2024 
2. Mutualiser les données d’absentéisme et les analyser avant transmission à la SQV et à la médecine du 

travail et de prévention  
DRH 

3. Sensibilisation des services sur la procédure de déclaration des accidents du travail et maladies 
professionnelles 

DRH 

4. Présenter l’analyse et les préconisations en CHSCT  DRH 

 

Mesure 1.7 – Renforcer l’animation du réseau des référents QVT : 

Les référents QVT sont des relais essentiels pour le déploiement de la QVT au plus près des agents.  

Le SQV est en charge de l’animation du réseau des référents et de leur formation pour faire connaître leur action, les accompagner et valoriser leur rôle de relais 
et d’alerte s’ils identifient des situations sensibles.   

Etapes Pilotage Echéance 
1. Animer le réseau des référents QVT :  

- Préciser leur rôle et leur périmètre d’intervention (lettre de mission) 
- Formaliser le protocole d’appel à candidature et de renouvellement 
- Structurer leur action : formation, information, animation de réunions d’échanges 
- Être à l’écoute des référents QVT et relayer les informations nécessaires à leur action  

VP CQVT 

2022 

2. Informer et valoriser l’action des référents QVT auprès de leur encadrement et de l’ensemble des publics de l’UR   VP CQVT 

3. Réaliser un bilan qualitatif et/ou quantitatif individuel et collectif de l’action des référents QVT à 12 mois VP CQVT 
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Mesure 1.8 – Améliorer l’environnement de travail en identifiant les besoins matériels adaptés aux agents.  

Les réponses au questionnaire montrent de nombreuses demandes en matière d’amélioration de l’environnement du travail et un besoin des agents à disposer 
de moyens matériels adaptés pour la réalisation de leur travail.  

Il s’agit d’identifier des axes d’amélioration pour chaque site, avec les préventeurs pour améliorer l’environnement de travail et identifier les besoins matériels 
adaptés aux agents.  

Ces axes concernent l’amélioration de l’ergonomie des postes de travail et l’identification des services les moins lotis pour harmoniser l’amélioration du cadre 
de travail.  

Etapes Pilotage Echéance 
1. Réaliser un diagnostic complémentaire des besoins sur les 6 sites universitaires, avec les préventeurs, qui précise 

les actions à mener : 
-  en termes d’investissement pour la rénovation ou l’aménagement des locaux  
- en termes d’investissements matériels (bureaux, fauteuils, logiciels…) 
- en termes d’actions d’amélioration du cadre de travail : ergonomie des postes, espaces de convivialité….   

DSST/ VP CQVT 
2025 

2. Prioriser, budgéter et planifier les aménagements à envisager  DLR/ VP CQVT 

 

Mesure 1.9 – Améliorer la visibilité des missions des préventeurs 

Les réponses au questionnaire ont mis en avant le fait que la prévention des risques professionnels doit être mieux structurée et surtout mieux identifié au 
sein de l’Université de la Réunion. Ce constat a été également été remonté lors du séminaire.  

Etapes Pilotage Echéance 
1. Améliorer la communication sur la liste, la répartition des préventeurs pour mieux les identifier dans les structures 

et sensibiliser la communauté universitaire aux missions dédiées aux préventeurs  
DSST 

2023 

2. Renforcer les liens et les interactions entre les acteurs de santé et de prévention (SQV, DSST, référents QVT, 
assistants de prévention…)  VP CQVT/ DSST 

3. Sensibiliser et former les préventeurs à la prise en compte des RPS dans leur mission DSST / DRH 

4. Présenter l’analyse des risques à l’ensemble du personnel et les impliquer dans l’actualisation du DUER (Document 
Unique d’Evaluation des Risques) et du plan de prévention des risques professionnels  

DSST 
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AXE 2 – CONTENU DU TRAVAIL – CONCILIATION VIE PROFESSIONNELLE/VIE PERSONNELLE  

OBJECTIFS :  

• Préciser l’organisation et le contenu du travail pour mieux gérer la charge de travail et favoriser l’efficacité du travail. 
• Aménager les temps de travail en tenant compte de la conciliation vie professionnelle/ vie personnelle   

Le questionnaire a fait apparaitre un impact important des contraintes de charge, de rythme et d’intensité du travail, notamment pour l’encadrement et les 
enseignants / enseignants-chercheurs. La dématérialisation est en cours au sein de l’université. Elle n’est toutefois pas achevée et les procédures ne semblent 
pas appropriées par les agents. Par ailleurs, les agents notent l’existence de circuits et de procédures, devenus obsolètes ou inopérants, qui pèsent sur l’efficacité 
du travail et la surcharge.  

Un nouveau modèle de pilotage institutionnel appelant une réorganisation de l’administration a été élaboré et devra être progressivement consolidé sur la 
période 2021-2025.  

Les résultats du questionnaire ont mis également en exergue la difficulté des agents à se déconnecter des outils numériques professionnels hors temps de 
travail. Plus largement, la conciliation Vie professionnelle – Vie privée, question récurrente, s’est retrouvée accentuée par l’usage de nouveaux outils et modes 
de travail. Durant les ateliers, il est apparu que les représentations et vécus du télétravail, plus largement de la communication professionnelle par mails, 
diffèrent d’un agent à un autre, mais aussi, selon les pratiques, d’un service à l’autre.  

L’empiètement du travail dans la vie privée s’est trouvé accru pendant le confinement durant lequel le travail était invité littéralement « dans la maison ». Au-
delà de l’impact produit sur l’individu, l’effet des nouvelles pratiques sur les équipes gagne aussi à être étudié. Le collectif peut être mis à mal et impacté. 

MESURES PROPOSEES :  

Mesure 2.1 – Renforcer la numérisation des pratiques universitaires 

Il apparaît que la charge de travail pourrait être allégée en travaillant sur le renforcement de la dématérialisation, action qui serait portée par le Vice-président 
délégué en charge des usages du numérique et mise en œuvre en lien avec la DSI, la DAMAN et la D2IP. 

 

Etapes Pilotage Echéance 

1. Poursuivre le travail de dématérialisation et permettre l’appropriation des outils : 

- Recenser les besoins, adapter et harmoniser les outils et évaluer leur plus-value 
- Prendre en compte le retour des usagers 
- Mieux utiliser la dématérialisation dans toutes les procédures avec signature électronique au niveau des pôles 
- Communiquer sur la dématérialisation et former aux fonctionnalités des outils  

Vice-président délégué 
en charge des usages du 

numérique 
2025 
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Mesure 2.2 – Sensibiliser, former et accompagner à l’impact de la charge de travail, à l’équité et à l’égalité de traitement.  

La charge de travail, dont l’évaluation ne saurait reposer que sur les seuls résultats, est délicate à mesurer. Elle est de fait mal connue d’autrui.  Au sein d’un 
service et plus encore entre services, mieux identifier le réel du travail pour ne pas engendrer de sentiments d’iniquité concernant la répartition du travail.   

L’encadrement est un acteur incontournable de la gestion de la charge de travail, de l’équité et de l’égalité de traitement. Sensibiliser et former les encadrants 
doit favoriser la prise en compte et l’action sur ces dimensions.   

Dans la continuité des actions de formations, les services pourront s’appuyer sur les méthodes proposer pour mieux prendre en considération la question de la 
charge de travail à travers diverses actions (actualisation d’une cartographie partagée des emplois avec des indicateurs mesurables et communiqués précisant 
les effectifs et les budgets gérés, par souci d’équité entre services, en lien avec la GPEEC ; développer les rapports d’activités des services et directions d’un 
point de vue qualitatif en faisant :  

- Une analyse de l’activité du service à partir de critères clés à spécifier avec les équipes en fonction de la nature des tâches : âges, catégories, 
organisation/budget, nombres d’interventions/opérateurs, ratio demandes/réalisées, imprévus 

- Une analyse des besoins en termes de moyens. 

Ces actions pourront, ultérieurement, faire l’objet d’une analyse quantitative et qualitative en s’appuyant sur ces données : synthèse par chaque 
direction/service, des actions mises en place et des résultats, avec pistes d’amélioration sur les secteurs défaillants. 

 

Etapes Pilotage Echéance 

1. Inscrire la question de la charge de travail dans le baromètre QVT  VP CQVT / DRH 

2025 

2. Former/sensibiliser l’encadrement à la gestion, évaluation et répartition de la charge de travail réelle de leur 
équipe (priorisation, répartition des tâches, plan de développement des compétences…) en s’’appuyant sur les 
méthodes proposées par l’INRS et ANACT 

DGS / DRH 

3. Mobiliser les encadrants sur l’analyse des questions de charge de travail, équité, égalité de traitement…  DGS / DRH/ VP EFH 
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Mesure 2.3 – Mettre en œuvre une charte du télétravail   

Une charte a été validée qui encadre ces nouvelles pratiques. Toutefois, les interprétations diverses peuvent exister, même après une expérimentation d’une 
année, notamment en période de crise.  

Il reste à suivre le cadre opérationnel proposé pour l’ajuster à l’aspect multifactoriel (individu, contenu du travail, équipe, management) et à tendre vers une 
harmonisation des modes de régulation pour une application encadrée et adaptée (accompagner le nécessaire échange entre le manager et l’agent en TT, mais 
aussi l‘équipe). 

Il s’agit dès lors de co-concevoir un cadre de travail prenant en compte ces nouvelles façons de travailler. Un observatoire pluridisciplinaire pourrait être chargé 
des études et de la veille en ce domaine encore peu étudié, afin de favoriser un dialogue sur ses nouveaux modes de travail, de les évaluer et de favoriser des 
pratiques ajustées.  

 

 

 

 

Etapes Pilotage Echéance 

1. Approfondir le travail de suivi des expériences, évaluer le télétravail : 
- Analyser les pratiques, les circuits d’information, centraliser les informations. 
- Intégrer des spécialistes dans différents domaines (en interne : STAPS, SHE…) pour pouvoir s’appuyer sur des outils 

conceptuels. 
- Mesurer les effets sur les agents en TT : poursuivre l’enquête par questionnaires lancée en 2019 à horizon 2023, faire 

des retours d’expérience pour identifier les réussites, les freins, les problèmes soulevés 
- Analyser la pratique réelle avec des volontaires (conciliation vie professionnelles - vie privée, au-delà de la période de 

confinement jugée non pertinente pour analyser l’expérience) 
- Formaliser les connaissances acquises  
- Mesurer l’impact sur les collectifs de travail et le travail (notamment en termes de répartition des tâches, de 

communication, de ressentis). 
 

 

 

VP CQVT 

 

 

2020 

2. Ajuster la charte du télétravail en fonction des expérimentations et des retours du terrain 
VP CQVT 2021 
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Mesure 2.4 - Sensibiliser l’ensemble du personnel au droit à la déconnexion  

Courriels, SMS, notifications, sur ordinateurs fixes et portables, tablettes, smartphones, etc., les outils numériques tiennent une place croissante dans notre vie, y compris 
professionnelle et d’autant plus depuis la mise en place du télétravail.  Les encadrants et les agents doivent être sensibiliser sur ce thème et s’engager dans une réflexion sur 
les nouvelles manières de travailler et d’organiser le travail.  

 

 

 

  

Etapes Pilotage Echéance 

1. Organiser un séminaire sur la déconnexion et formaliser à travers un support d’information.  VP CQVT 

2023 

 

2. Favoriser l’appropriation des chartes (TT, droit à la déconnection, charte de parentalité) : 
- Créer un guide pour le manager et pour le télétravailleur. 
- Prévoir dans le plan de formation une action en direction des encadrants et/ou des agents avant toute mise en place 

de TT autour des nouvelles façons de travailler et d’organiser le travail, de manager, de faire équipe, d’évaluer et d’être 
évalué dans ce nouveau « travailler à distance ».  

VP CQVT/VP 
EFH 
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AXE 3 – DEVELOPPEMENT DES COMPETENCES- PARCOURS PROFESSIONNELS ET GESTION PREVISIONNELLE DES 
EMPLOIS ET DES COMPETENCES (GPEEC) 

OBJECTIFS :  

 Pour accompagner l’axe 2, agir sur le développement et gestion des métiers et des compétences.  
 Clarification des process RH  

 

MESURES PROPOSEES :  

Mesure 3.1 – Construire, déployer une démarche de GPEEC et un plan de développement des compétences  

Consolider, reconnaître et déployer les compétences des agents permet de renforcer la motivation de ces derniers et de créer un climat social favorable, 
renforcer le sentiment d’équité en mettant en œuvre une démarche de valorisation des compétences et d’ouverture des perspectives d’évolution – horizontale 
et verticale – et de perfectionnement. 

La préparation et le déploiement d’une politique de GPEEC constituent un projet complexe, à mener sur le moyen à long terme. 

Etapes Pilotage Echéance 
1. Initier la démarche de GPECC : 

- Fixer les objectifs de la GPEEC (mobilité interne et externe, politique de formation, développement des compétences -poly 
compétences, gestion de carrière et parcours professionnel…) et mettre en place un Comité de pilotage de l’action.  

- Communiquer et partager les enjeux de la GPEEC avec les agents et l’encadrement de l’UR. Faire découvrir, partager, 
impliquer (réunions de travail, journée GPEEC (circuit- ateliers ludiques- découverte de la GPEEC) 

- Définir des indicateurs de suivi de la GPEEC et les résultats attendus    

DRH 

2024 
2. Déployer et mesurer les actions engagées :  

 
- Réaliser une cartographie des métiers et des compétences de l’UR et harmoniser les intitulés des emplois/fonctions. 

S’appuyer sur une application adaptée à la gestion d’une GPEEC  
- Engager une réflexion sur l’évolution des métiers, les métiers sensibles, en tension, émergents ou en cours de disparition  
- Construire les outils de GPEEC : référentiel métier, fiches emploi, profils de poste, process et guide de l’entretien 

individuel, de la définition et du suivi des objectifs individuels et collectifs, process et guide du recrutement, dispositif de 
mobilité, processus de construction et de suivi du plan de développement des compétences, outils de pilotage des effectifs 
et de la masse salariale, construction d’un système de traitement informatisé des informations RH (SIRH).  

- Faire connaître les métiers de l’Université (forum des métiers, accessibilités des fiches emplois par tous, organisation de 
« Vis ma vie » …) 

DRH 
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- Formation/sensibilisation de l’encadrement à la conception des fiches emploi et à la conduite des entretiens 
professionnels.  

- Organiser une revue des talents pour construire le plan d’actions RH de l’UR, adapté à chaque Pôle/ composante.  A l’issue 
des campagnes d’entretiens, organiser une « revue des talents » qui associe les services RH/ directions de pôles et/ou de 
composantes.  

- Sur la base des remontées des entretiens professionnels, recenser les besoins en compétences et en formation et 
concevoir un plan de développement des compétences en cohérence avec les besoins de l’UR et des agents.  Concevoir 
des parcours de formation / parcours de carrière pour accompagner l’employabilité des agents tout au long de la vie et 
accompagner l’accès à certaines fonctions.  

- Identifier les passerelles entre les fonctions, pour faciliter les mobilités et définir un processus mobilité entre les services, 
les composantes ou les pôles et donner plus de visibilité aux agents. Mieux corréler compétences et fonction. Mobilité 
choisie ou parcours de mobilité (5 à 6 ans en fonction des choix de carrière de l’agent) 

3. Informer les agents sur l’avancée de la démarche GPEEC DRH  2021- 2024 

 

Mesure 3.2 – Valoriser / communiquer sur l’accompagnement des personnels dans leur parcours professionnel.  

Conduire des entretiens individuels et accompagner les agents dans leur parcours professionnel. Mettre le personnel au cœur de son évolution professionnelle 
et accompagner les évolutions professionnelles et les gestions de carrières. Cette mesure est en lien avec l’action du conseiller-ère en évolution professionnelle 
qui a pour mission de conseiller, d’accompagner, de façon individualisée les personnels dans leur parcours. Il a aussi pour mission d’accompagner les cadres de 
l’université et les responsables de la gestion des ressources humaines dans les processus de GRH, afin d’étayer les décisions managériales et d’organisation. 

 

Etapes Pilotage Echéance 
1. Communiquer et renforcer l’intervention du- de la conseiller-ère en évolution professionnelle :  

- Présenter sa mission à l’encadrement  
- Intégrer sa mission dans les interventions RH  
- Proposer des supports d’information : plaquette, flyer…  

DRH 2022 
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Mesure 3.3 – Construire un parcours d’accueil et d’accompagnement des nouveaux personnels pour une intégration 
réussie  

Cette mesure vise à construire un parcours d’intégration et de préciser le contenu de l’accueil (durée, organisation, interlocuteur…) pour les nouveaux 
personnels, que ce soit dans le cadre de la mobilité interne ou pour des arrivants externes à l’institution.  

L’objectif est de préciser les objectifs, les étapes et les moyens pour une intégration réussie. Le tutorat, la coopération au sein des équipes peuvent être des 
moyens humains, compléments des moyens organisationnels et matériels à déployer pour faciliter l’intégration des personnels et d’accompagner les mobilités 
au sein de l’institution.  

 

Étapes Pilotage Echéance 
1. Formaliser le parcours d’intégration : 

- Identifier les nouveaux personnels concernés (nouveaux arrivants BIATS/ Enseignants, mobilité interne) 
- Fixer les objectifs du parcours d’intégration et les étapes de ce parcours, en lien avec les publics concernés 
- Construire des parcours d’intégration et les modalités d’accueil des nouveaux arrivants qui pourra proposer, par 

exemple, un pack de bienvenue, des outils et supports (check-list d’accueil, supports de suivi…), à remettre aux 
nouveaux arrivants, un livret accueil pratique qui recense « les essentiels », des personnes ressources, des modalités 
de suivi  

VP CQVT 2023 

2. Proposer une journée d’intégration « spécial encadrement » : 
- Accorder une attention particulière aux nouveaux encadrants avec un partage d’information dans un 1er temps pour 

connaître l’UR, son fonctionnement, son organisation, ses acteurs, mais aussi les dimensions sociologiques et 
culturelles du territoire.  

- Organiser un atelier dans un 2ème temps pour recueillir leurs attentes. 

 

VP CQVT + DRH 2023 
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AXE 4 - COMMUNICATION ET RELATIONS DE TRAVAIL – CLIMAT SOCIAL   

OBJECTIFS :  

 Améliorer des canaux, flux et circuits d’information   
 Améliorer la qualité de la gestion de l’information  
 Améliorer la réactivité, le temps de mise en œuvre (en lien avec la gouvernance)  
 Améliorer la qualité du dialogue et la qualité des informations véhiculées 
 Améliorer les interactions à différents niveaux : les relations entre collègues au sein des services, entre les différents services, les relations avec les 

étudiants 
 

L’objectif de cet axe est de s’appuyer de manière plus formelle sur les espaces d’échanges existants, d’en proposer des nouveaux mais aussi de généraliser 
l’utilisation de canaux d’informations pour une communication institutionnelle plus fluide sur les projets, changements, informations relatives à la vie de l’UR.  

Il s’agit ainsi d’améliorer la question de la gestion de l’information, d’améliorer la réactivité et de réduire les délais de mise en œuvre mais aussi de faciliter la 
remontée d’informations issues du terrain, les échanges, et l’appropriation par tous des projets et orientations stratégiques de l’Université de la Réunion.  

 

MESURES PROPOSEES :  

Mesure 4.1 - Améliorer les modalités de circulation de l’information : canaux, flux et règles de communication  

Alléger et améliorer les informations reçues pour leur redonner de la pertinence, du sens, de la visibilité : gestion des canaux et des flux d’informations, un 
Intranet plus intuitif … pour éviter que les canaux de communication soient « encombrés » tout en s’assurant que l’information puisse atteindre tous les 
destinataires concernés.  

Etapes Pilotage Echéance 
1. Revoir les modalités de diffusion des informations et définir les canaux les plus adaptés aux différents publics.  Direction de la 

communication 
2025 2. Créer/ renforcer un réseau des référents communication pour harmoniser les pratiques, respect de la charte de 

l’Université. 
Direction de la 
communication 
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Mesure 4.2 – Prévoir et aménager des espaces de convivialité pour échanger et favoriser la coopération entre les agents 

 Il s’agit d’identifier des lieux de convivialité favorisant les échanges entre agents qui aujourd’hui font défaut.  

  

Etapes Pilotage Echéance 
1. Faire un état des lieux des espaces disponibles, existants et envisageables  

VP CQVT / CM EC 

 

2025 

 

2. Définir les modalités d’amélioration de l’existant   

3. Préparer et organisation la création de nouveaux espaces  

 

Mesure 4.3 – Déployer des prestations d’actions sociales et solidaires au bénéfice des personnels universitaires :  

Dans le domaine de l’action sociale et solidaire, déployer des prestations au bénéfice des personnels universitaires :  
- des prestations interministérielles (PIMS)  
- des Actions Sociales d'Initiatives Universitaires (ASIU) 
 

Etapes Pilotage Echéance 
1. Réaliser un benchmark  des actions existantes dans d’autres Universités   

 
VP CQVT 

  

2022 
2. Proposer une offre de prestations sociales et solidaires adaptées à la UR, co-construire avec la Fédération 

nationale de Conseil en Action Sociale (FNCAS) 
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Mesure 4.4 – Renforcer l’offre d’actions culturelles, sportives et de loisirs  

Dans les domaines culturels, sportifs et de loisirs, favoriser l'accessibilité aux pratiques au plus grand nombre afin de renforcer les liens sociaux dans le cadre 
professionnel et de renforcer la qualité de vie hors travail  
Favoriser et accompagner la création de nouvelles initiatives à travers des associations dans ces domaines ou toute autre initiative des personnels de l’Université.  
 

Étapes Pilotage Echéance 
1. Définir l’offre proposée :  

- Réaliser un benchmark des actions existantes dans d’autres Universités 
- Mettre en place des conventions dans les secteurs identifiés et retenus  
- Informer et valoriser l’offre de prestations des partenaires externes existantes au niveau de la fonction 

publique d’État (Section Régionale Interministérielle d’Action Sociale) 
- Promouvoir les actions du SUAPS et du SUAC et favoriser les échanges transversaux entre les acteurs 

VP CQVT 

 

2023 

 2. Inciter les personnels à proposer des initiatives au service de la qualité de vie hors travail et accompagner les 
initiatives et projets associatifs  
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AXE 5 - MANAGEMENT ET ENGAGEMENT COLLECTIF  

OBJECTIFS :  

 Concilier un management humain et un pilotage efficace.  
 Doter l’encadrement de moyens de déployer un management participatif, au plus près des besoins des équipes. 

 

MESURES PROPOSEES : 

Mesure 5.1 – Construire une charte du manager responsable    

L’objectif de cette mesure est de s’appuyer sur une vision commune du management basée sur les valeurs partagées par l’ensemble des personnels de 
l’Université de la Réunion et de construire une charte du management.

 Étapes Pilotage Echéance 
1. Réaliser un benchmark  des chartes existantes dans les universités et/ou institutions publiques 

DGS 

 

2024 

 

2. Mettre en œuvre d’une démarche participative pour construire une charte qui intègre les compétences 
attendues par toute personne en charge de l’animation d’une équipe.  

3. Informer et partager la charte avec l’ensemble des personnels.  

 

 

Mesure 5.2 – Déployer un parcours de formation à destination des encadrants.  

L’objectif de cette mesure est d’accompagner et d’outiller les encadrants dans l’évolution de leurs compétences managériales en accélérant le déploiement 
d’un parcours de formation afin d’améliorer la santé et la QVT tout en garantissant la qualité du service rendu aux usagers.  

Le parcours de formation devra intégrer des compétences psychosociales en faveur du soutien social, du collectif, le dialogue professionnel et de l’esprit 
d’équipe.  

La sensibilisation des acteurs universitaires à la lutte contre les discriminations et la prévention des risques psycho-sociaux favorisera un management 
bienveillant basé sur la confiance, la prise d’initiative, la participation active des agents, la coopération et l’autonomie.  
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Étapes Pilotage Échéance 
1. Construire un parcours de formation managérial en plusieurs étapes intégrant : 

- Des formations « incontournables » telles que la gestion de conflit, la prise de parole en public, la communication, 
l’entretien professionnel 

-  Des formations « à la carte » axées sur des domaines spécifiques ou axées sur du développement personnel 
(connaissance de soi). 

VP CQVT + DRH 2022 2. Mener des actions de sensibilisation dans la lutte contre les discriminations et les risques psycho-sociaux  
 
3. Définir les modalités d’évaluation à chaud et à froid des acquis de la formation :  

- Évaluer les effets du parcours de formation par (suivi individuel + baromètre QVT) 
- Mener des enquêtes de satisfaction dans les services 
- Mesurer le taux de formation des encadrants 

 

 

 

Mesure 5.3 – Développer des espaces d’analyse et de partage des pratiques professionnelles   

 L’objectif de cette mesure est de favoriser le soutien social entre pairs, développer une culture managériale et la construction de repères professionnels 
commun 

Étapes Pilotage Échéance 
1. Créer un espace de ressources partagées dédié aux pratiques managériales (mise à disposition de ressources telles que 

des tutoriaux, des webinaires, des publications) 

 
DGS 

 
2023 

2. Proposer des ateliers collaboratifs thématiques pour accompagner des managers dans leur pratique professionnelle 

3. Créer un dispositif de parrainage afin de proposer un accompagnement individualisé des managers nouvellement 
affectés.  
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AXE 6 – GOUVERNANCE ET CIRCUITS DE DECISION 

OBJECTIFS :  

 Clarifier les circuits de décision et les périmètres d’action de l’encadrement et des entités de gouvernance pour favoriser la réactivité 

 Améliorer les règles et les procédures qui permettent d’assurer le développement de l’Université 

 

MESURES PROPOSEES :  

 

Mesure 6.1 – Améliorer la visibilité des fonctions de direction et préciser les délégations de pouvoir  

Un mandat clair repose sur trois éléments : le niveau de flexibilité (marge de manœuvre), le degré d’autonomie (distance entre mandant et mandataire, ou 
niveau de délégation) et l’autorité (capacité d’engagement).  

Il s’agit de s’assurer que chaque directeur ait bien reçu une lettre de mission.  

Étapes Pilotage Échéance 
1. Systématiser la formalisation par écrit des missions, périmètres et champs de compétence et de décision pour 

l’équipe de direction d’établissement et les directeurs de structures (lettre de mission). 
DGS/ Président 

2022 
2. Communiquer et rendre visible les différents mandats (délégation proposée en action 1) par écrit et auprès de 

l’ensemble du personnel. 
DGS/ Président 

 

Mesure 6.2 – Décliner le projet d’établissement en projets de services   

Améliorer la visibilité sur la stratégie et le projet d’Établissement de l’Université de La Réunion et en favoriser la mise en œuvre à travers des projets de 
services adaptés aux orientations de l'établissement. 

Étapes Pilotage Échéance 
1. Établir un cadrage / modélisation du projet de service attendu (DGS), DGS 

 

2022  
2. Écrire le projet de service : décliner le projet d’établissement au sein des directions et services en projets de 

services à travers des « projets de services » 
Directeur de structure  

3. Validation du projet de services par l’équipe de Direction de l’Établissement  
 

4. Après validation, déploiement des projets de service, avec les équipes.  

Équipe de Direction  
 
Directeur de structure 
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Mesure 6.3 - Clarifier les procédures transversales liées au circuits décisionnels et/ou institutionnels 

Cette mesure vise à la clarification des procédures, des démarches à réaliser ainsi que des circuits décisionnels dans les domaines des ressources humaines, 
des finances, des affaires juridiques et des affaires générales. 

Elle a aussi pour objectif de garantir le respect des règles applicables dans le domaine RH, l’accompagnement des parcours professionnels, le développement 
d’un climat social qui favorise l’épanouissement professionnel, un pilotage anticipé des effectifs et des compétences qui permette de répondre à la qualité du 
service et à la QVT. 

2.Réaliser un diagnostic et une évaluation des principaux processus RH :

- Identifier les processus RH : accès à la formation, recrutement et intégration des nouveaux arrivants,
concours, mobilité et évolution professionnelle, suivi des effectifs, gestion des absences, suivi des
vacataires, médecine du travail, …)

- Sur la base de cet état des lieux et des textes en vigueur : formaliser, adapter, harmoniser et/ou redéfinir
les processus RH

DRH / Comité de 
pilotage GPEEC/ GPRH 

3. S’assurer de la visibilité et de la transmission de l’information à l’ensemble des agents. DRH / Comité de 
pilotage GPEEC/ GPRH 

4. Organiser des commissions de suivi de ces processus (commission de recrutement) et les évaluer
annuellement.

DRH / Comité de 
pilotage GPEEC/ GPRH 

Information au Comité 
de suivi QVT   

Étapes Pilotage Échéance 
1. Clarifier les circuits et procédures :

- Recenser l’ensemble des processus existants
- Éclaircir et mettre à jour les procédures en intégrant les sources et modalités d’accès aux documents

supports (Internet, Intranet, serveur de partage…). 
- Communiquer à tous les processus réajustés

DGS 

DGS / DRH 2025 

2025 
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AXE 7 – COORDINATION ET EVALUATION DU PLAN D’ACTION QVT – PREVENTION DES RPS  

Mesure 7.1 – Assurer la coordination du plan d’actions et de la QVT et son ajustement dans le temps 

Un Comité technique a été constitué au démarrage de la démarche de diagnostic afin de contribuer au recueil d’informations et à la construction du plan 
d’actions, en collaboration avec la cellule SQV.  

 Le VP CQVT pilotera et ajustera le plan d'actions en fonction des orientations prioritaires et de l'analyse du baromètre et un Comité de suivi sera constitué 
afin d’assurer la mise en œuvre et le suivi du plan d’actions 

Les référents QVT sont des acteurs de terrain et leur mission sera coordonnées par le SQV. Ils seront invités aux réunions du Comité de suivi pour relayer les 
informations et l’avancement des actions engagées.  

Les instances représentatives du personnel (CHSCT et CTE) sont également associées au suivi de la mise en œuvre de ce plan d’actions  

Etapes Pilotage Echéance 
1. Constituer le Comité de Suivi du plan d’action QVT et en préciser les modalités de fonctionnement et de 

suivi des actions. 
VP CQVT    

2022 
2. Animer le Comité de suivi selon les règles de fonctionnement définies  VP CQVT 2022 
3. Suivre les indicateurs des différentes mesures proposées dans le plan d’action  
 

VP CQVT  2022 

 

Mesure 7.2 – Administrer et analyser un baromètre QVT  

En 2019, l’enquête réalisée auprès de plus de 500 agents a permis d’engager la construction d’un plan d’action QVT pour l’Université de la Réunion.  

Un baromètre QVT permettra de réaliser, selon une périodicité qui reste à définir, un état des lieux, à un instant T, de la perception des agents sur les Risques 
Psychosociaux et la Qualité de Vie au Travail et d’évaluer l’évolution des perceptions des agents dans le temps. 

. 

Etapes Pilotage Echéance 
1. Construire  le questionnaire du baromètre QVT et les indicateurs retenus (périodicité, 

domaines…)  
VP CQVT 2025 2. Administrer le questionnaire en ligne auprès de l’ensemble des agents  

3. Analyser et présenter les résultats au Comité de suivi pour l’intégration d’actions correctives ou 
d’ajustements dans le plan d’actions QVT  
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Le plan d’action prioritaire  

13 mesures prioritaires achevées, engagées ou à déployer à horizon 2022 :  

  

IMPORTANCE 
NIVEAU 

URGENCE 

FACILITE 
DE MISE EN 

ŒUVRE 

PRIORITE 
RETENUE

1.1

CLARIFIER LE DISPOSITIF D'ALERTE 
ET D'INTERVENTION PORTANT SUR 

LES SITUATIONS DE CONFLIT ET/OU 
DE SOUFFRANCE AU TRAVAIL :

Identifier les modalités et les voies de recours formelles 
mises à disposition des agents en difficulté professionnelle

X X X 1 VP CQVT + DRH  PROGRAMME 2022

1.2
METTRE EN PLACE DES ESPACES 

D'ECOUTE POUR LES PERSONNELS 
DE L'UR

Permettre aux agents de bénéficier d’un accompagnement 
et d'un soutien psychologique, individuel ou colllectif

X X X 1 VP CQVT ACHEVE 2020

1.4
POURSUIVRE L'AMELIORATION DU 

SUIVI MEDICAL DES AGENTS 

Améliorer le suivi médical des agents et prioriser les 
personnes en demande dans la planification des visites 
médicales

X X X 1 VP CQVT EN COURS 2022

1.5
PROPOSER UNE OFFRE DE 
CONSULTATION MEDICALE 

RENFORCEE 

Permettre un suivi médical renforcé via la plateforme 
QARE qui propose un accès en distanciel, gratuit et à tout 
moment, à des spécialistes, tout en garantissant la 
confidentialité des échanges entre les agents et ces 
spécialistes

X x 1 VP CQVT ACHEVE 2020

1.7
RENFORCER L'ANIMATION DU 
RESEAU DES REFERENTS QVT

Faire connaître les missions des réferents QVT en charge 
du déploiement opérationnel du plan d'actions QVT dans 
les services. Mobiliser et animer le réseau des référents 
QVT

X X 1 DRH EN COURS 2022

2.3
METTRE EN PLACE UNE CHARTE DE 

TELETRAVAIL

Construire un cadre opérationnel ajusté aux specificités 
des situations de travail et aux attentes des personnes en 
télétravail

X X X 1 VP CQVT ACHEVE 2020

R
E

F
.

LIBELLE DESCRIPTIF PILOTE AVANCEMENT

PRIORITE

ECHEANCE 

AXE 1 - SANTE ET ENVIRONNEMENT DU TRAVAIL  

AXE 2 - CONTENU DU TRAVAIL - CONCILIATION VIE PROFESSIONNELLE / VIE PERSONNELLE 

ACHEVE

EN COURS

 PROGRAMME 



52 

 

 

 

 

  

IMPORTANCE 
NIVEAU 

URGENCE 

FACILITE 
DE MISE EN 

ŒUVRE 

PRIORITE 
RETENUE

R
E

F
.

LIBELLE DESCRIPTIF PILOTE AVANCEMENT

PRIORITE

ECHEANCE 
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Le plan d’action complémentaire  

Pour garantir la réussite de la mise en œuvre de ce plan d’action, toutes les actions ne peuvent être déployées dès à présent. Certaines mesures ont été 
identifiées comme secondaires et devront être engagée ou achevées à horizon 2025 :  

  

IMPORTANCE 
NIVEAU 

URGENCE 

FACILITE 
DE MISE EN 

ŒUVRE 

PRIORITE 
RETENUE

1.3
METTRE EN PLACE UN DISPOSITIF 
DE MEDIATION POUR PREVENIR ET 

GERER LES SITUATIONS SENSIBLES 

Faciliter la résolution des situations conflictuelles, 
interpersonnelles ou collectives (intra services ou inter 
services)

X X 2 VP CQVT + DRH  PROGRAMME 2024

1.6
REALISER UNE ANALYSE DE 

L'ABSENTEISME 

Assurer la remontée d’information et le partage des 
données d’absentéisme (accidents du travail, maladies et 
maladies professionnelles,…) entre les différents acteurs 
de santé (médecine du travail,  DRH, SQV)
Associer le CHSCT dans l’analyse de l'absentéisme et des 
évènements graves et préoccupants

X 2 DRH PROGRAMME 2024

1.8

AMELIORER L'ENVIRONNEMENT DE 
TRAVAIL EN IDENTIFIANT LES 

BESOINS MATERIELS ADAPTES AUX 
AGENTS 

 S'appuyer sur le réseau de préventeurs pour identifier les 
améliorations possibles et évaluer les besoins matériels 
sur chaque site

X 2 DSST PROGRAMME 2025

1.9
AMELIORER LA VISIBILITE DES 
MISSIONS DES PREVENTEURS

Structurer la prévention des risques professionnels pour 
l'actulisation des DUER dans les services et composantes. 
Mobiliser et animer le réseau des préventeurs

X X 2 DSST PROGRAMME 2023

R
E

F
.

LIBELLE DESCRIPTIF PILOTE AVANCEMENT

PRIORITE

ECHEANCE 

AXE 1 - SANTE ET ENVIRONNEMENT DU TRAVAIL  
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IMPORTANCE 

NIVEAU 
URGENCE 

FACILITE 
DE MISE EN 

ŒUVRE 

PRIORITE 
RETENUE

R
E

F
.

LIBELLE DESCRIPTIF PILOTE AVANCEMENT

PRIORITE

ECHEANCE 

2.1
RENFORCER LA NUMERISATION DES 

PRATIQUES UNIVERSITAIRES 
Faciliter l'accès aux outils numériques dans un contexte 
général de dématérialisation

X 2 VP UDN EN COURS 2025

2.2

SENSIBILISER / FORMER ET 
ACCOMPAGNER LES ENCADRANTS A 

L'EVALUATION DE LA CHARGE DE 
TRAVAIL 

Mettre en place des indicateurs de suivi des temps de 
travail et de la charge de travail. Affiner la connaissance de 
la répartition de la charge de travail dans les différents 
services

X 2 DGS + DRH PROGRAMME 2025

2.4
SENSIBILISER AU DROIT A LA 

DECONNEXION 

Contribuer à une meilleure conciliation entre vie 
professionnelle et vie personnelle à travers une 
sensibilisation aux droits à la déconnexion

X X X 2 VP CQVT / VP EFH PROGRAMME 2023

3.1

CONSTUIRE, DEPLOYER UNE 
DEMARCHE DE GPEEC ET UN PLAN 

DE DEVELOPPEMENT DES 
COMPETENCES 

Déployer la GPEEC pour anticiper les évolutions en matière 
d’emploi et de compétences et favoriser la construction de 
parcours professionnels. 

X X 2 DRH EN COURS 2024

4.1

AMELIORER LES MODALITES DE 
CIRCULATION DE L'INFORMATION : 

CANAUX - FLUX  ET REGLES DE 
COMMUNICATION

Améliorer les flux d informations pour leur redonner de la 
pertinence, du sens, de la visibilité 

X 2
DIRECTION 

COMMUNICATION
EN  COURS 2025

4.4
RENFORCER L'OFFRE D'ACTIONS 
CULTURELLES, SPORTIVES ET DE 

LOISIRS

Favoriser l'accessibilité aux pratiques au plus grand 
nombre afin de renforcer les liens sociaux dans le cadre 
professionnel et de renforcer la qualité de vie hors travail. 

X X 2 VP CQVT PROGRAMME 2023

AXE 2 - CONTENU DU TRAVAIL - CONCILIATION VIE PROFESSIONNELLE / VIE PERSONNELLE 

AXE 3 - DEVELOPPEMENT DES COMPETENCES, PARCOURS PROFESSIONNELS ET GPEEC 

AXE 4 - COMMUNICATION ET RELATIONS DE TRAVAIL - CLIMAT SOCIAL 
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5.1
CONSTRUIRE ET PARTAGER UNE 

CHARTE DU MANAGER 
RESPONSABLE   

S’appuyer sur une vision commune du management basée 
sur les valeurs partagées par l’ensemble des personnels 
de l’Université de la Réunion. 

X X 2 DGS PROGRAMME 2024

5.3
DEVELOPPER DES ESPACES 

D'ANALYSE ET DE PARTAGE DES 
PRATIQUES PROFESSIONNELLES 

Favoriser le soutien social entre pairs, développer une 
culture managériale et la construction de repères 
professionnels communs

X 2 DGS PROGRAMME 2023

6.1

AMELIORER LA VISIBILITE DES 
FONCTIONS DE DIRECTION ET 

PRECISER LES DELEGATIONS DE 
POUVOIR 

Clarifier les circuits de décision et les périmètres d’action 
de l’encadrement et des entités de gouvernance pour 
favoriser la réactivité

X X X 2 DGS EN COURS 2022

6.3

CLARIFIER LES PROCÉDURES 
TRANSVERSALES LIEES AUX 

CIRCUITS DECISIONNELS ET/OU 
INSTITUTIONNELS

Clarifier les procédures pour une meilleure visibilité de la 
GRH

X X 2 DGS+ DRH EN COURS 2025

7.2
ADMINISTRER ET ANALYSER UN 

BAROMETRE QVT 

Réaliser un état des lieux des perceptions des agents sur
la santé et la QVT selon une périodicité régulière et évaluer
l’évolution des perceptions dans le temps

X X 2 VP CQVT PROGRAMME 2025

AXE 7 - COORDINATION ET EVALUATION DU PLAN D'ACTIONS QVT 

AXE 5 - MANAGEMENT ET ENGAGEMENT COLLECTIF  

AXE 6 - GOUVERNANCE ET CIRCUITS DE DECISION 
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 CONCLUSIONS ET PRECONISATIONS  

Le plan d’actions en faveur de la Qualité de Vie au Travail à l’Université de la Réunion est issu du diagnostic d’évaluation des Risques Psychosociaux, 
conformément à notre postulat « une démarche systémique pour des enjeux multiples ». Cette démarche a permis de mobiliser les personnels d’abord dans 
une phase quantitative à travers un questionnaire, puis dans une phase qualitative, à travers des ateliers collectifs et un séminaire. Ces espaces d’expression 
ont permis une élaboration partagée des constats et des pistes d’actions. 

Le plan d’actions s’appuie sur 6 axes thématiques et un 7ème axe de coordination et de pilotage pour garantir le suivi et la réussite du projet. Ce sont ainsi 28 
mesures qui sont proposées pour accompagner la prévention des RPS et la Qualité de Vie au Travail pour l’Université de la Réunion.  

Notre choix, partagé par les acteurs qui ont contribué à la démarche, n’a pas été de multiplier les mesures afin de proposer un plan réaliste, mais néanmoins 
ambitieux, pour favoriser l’avancée de ces actions et leur concrétisation.  

Sa mise en œuvre ne pourra se faire sans une appropriation élargie de la communauté universitaire. Ce plan implique l’ensemble des directions des services 
(La Présidence et la DRH) en priorité mais aussi, la communication, l’informatique, les coordinateurs de Pôles, les directions de composantes, l’ensemble de 
l’encadrement au sein des services supports et des enseignants, enseignants-chercheurs, et bien entendu l’ensemble des agents qui sont concernés par la 
démarche. 

Les expérimentations en faveur de la Qualité de Vie au Travail menées dans les Universités reposent sur des orientations communes : l’anticipation de 
l’évolution des organisations et des impacts humains, le développement d’espaces de discussion sur le travail pour les agents, le développement d’actions de 
soutien à l’encadrement, le développement de mesures pour favoriser l’articulation vie professionnelle et vie personnelle, sans occulter les dimensions 
essentielles de la qualité du service public et de l’amélioration du dialogue social. 

Le plan d’actions QVT de l’Université de la Réunion n’a pas vocation à rester la propriété d’un Comité de suivi mais bien de nourrir une réflexion au sein des 
instances de dialogue social à partir des indicateurs, expérimentations, observations lors du dépliement des actions. Il permet une réflexion partagée sur les 
critères d’amélioration des conditions de travail et de qualité du service public. Il permet d’expérimenter de nouvelles formes d’organisation du travail 
construites avec les agents afin de développer leur pouvoir d’agir et, in fine, leur santé. 

Il s’agit de faire de la QVT non pas un objet général mais une démarche d’amélioration continue ancrée dans la réalité du travail. 
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ANNEXES 

ANNEXE 1 : DEROULE DE L’INTERVENTION  

ANNEXE 2 : LISTE DES PARTICIPANTS AUX ENTRETIENS EXPLORATOIRES ET AU SEMINAIRE DU 20/11/2020 

ANNEXE 3 : DIAGNOSTIC QUANTITATIF RPS-QVT 2019 

ANNEXE 4 : SYNTHESE DIAGNOSTIC QUANTITATIF RPS-QVT 2019 

ANNEXE 5 : SYNTHESE ANALYSE DOCUMENTAIRE DIAGNOSTIC RPS-QVT 2019 

ANNEXE 6 : DONNEES ET GRAPHIQUES ABSENTEISME (Service RH - 08/2020) 

ANNEXE 7 : PLAQUETTE D’INFORMATION ENQUETE RPS-QVT 2020  

ANNEXE 8 - TABLEAU DE PRIORISATION DES ACTIONS  

ANNEXE 9 – RESTITUTION FINALE DEMARCHE RPS-QVT 2019-2021  
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ANNEXE 1 – DEROULE DE L’INTERVENTION 

La mission a été engagée le 18/04 2019 avec la rencontre avec le chef de projet, pour s’achever le 09/12/2021 avec la présentation finale au Conseil 
d’Administration. 
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ANNEXE 2 – PERSONNES RENCONTREES LORS DES ENTRETIENS EXPLORATOIRES ET DU SEMINAIRE 

PARTICIPANTS AUX ATELIERS COLLABORATIFS  
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Participants au séminaire du 20/11/2021 – Construction partagée du plan d’action QVT 

SANTE ET 
ENVIRONNEMENT DE 

TRAVAIL  

CONTENU DU TRAVAIL 
– CONCILIATION VIE

PROFESSIONNELLE-VIE 
PRIVEE 

DEVELOPPEMENT DES 
COMPETENCES, 

PARCOURS 
PROFESSIONNEL ET 

GPEEC 

COMMUNICATION, 
RELATIONS DE TRAVAIL 

ET CLIMAT SOCIAL  

MANAGEMENT ET 
ENGAGEMENT 

COLLECTIF 

GOUVERNANCE ET 
CIRCUITS DE DECISION 

ANIMATRICE : 
ANAIS HOARAU 

ANIMATRICE : 
JOELLE KHUN 

ANIMATRICE : 
Marie-Laure MORERE 

ANIMATRICE : 
Elvire MORAND-GASSIAN 

ANIMATRICE : 
Juliette BRIS 

ANIMATEUR : 
Bernard F. DEZALLAI 

ARQUIER Gaël GERMAIN Didier AH-HOC Isabelle CHAN-LIAT Olivia DESREAC Nathalie PORLIER Christophe 

FUTOL Emmanuelle CLAIN Angélique BEUF Nathalie ETHEVE Audrey HOARAU Yannis 
FUHRER-CUCCHI 

Chantal 
GRONDIN Anne GERMAIN Vincent GAZE Flora ETHEVE Olivier LIMBADA Hafsah GEREONE Bruno 

MARCADE Emmanuel 
MARS Marie PAYET Ann-Laureen FELUT-RIVIERE Sylvie PADAVATAN Cécile JEAN-JACQUES Aldo 

MILHAU Cathie RAMOUDOU Wilfrid 
SOUPREYEN-TAILAME 

Johan 
LACROIX Eric POLEYA Nadia 

MANGATA-RAMSAMY 
Krishna 

NIOBE Geneviève SAUTRON Luçay TESTULAT Arnaud NIVERT Nirmal VIENNE Martine 
RICHAUVET Marie-

Chantale  

PANIANDY Valérie VIGNES Vincent VAULDIN Perrine 
SOUPRAMANIEN 
Marie-Claudine  

FRANCOIS Vanessa WATBLED Jean-Philippe 
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ANNEXE 3 : DIAGNOSTIC RPS-QVT QUANTITATIF 2019 

ANNEXE 4 : SYNTHESE DU DIAGNOSTIC RPS-QVT QUANTITATIF 2019 

ANNEXE 5 : SYNTHESE ANALYSE DOCUMENTAIRE DIAGNOSTIC RPS-QVT 2019 
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ANNEXE 6 - DONNEES ET GRAPHIQUES SUR L’ABSENTEISME 



65 



66 



67 



68 

ANNEXE 7 – PLAQUETTE D’INFORMATION DES AGENTS 
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IMPORTANCE 
NIVEAU 

URGENCE 

FACILITE 

DE MISE 

EN ŒUVRE 

PRIORITE 

RETENUE

1.1

CLARIFIER LE DISPOSITIF D'ALERTE 

ET D'INTERVENTION PORTANT SUR 

LES SITUATIONS DE CONFLIT ET/OU 

DE SOUFFRANCE AU TRAVAIL :

Identifier les modalités et les voies de recours formelles 

mises à disposition des agents en difficulté professionnelle
X X X 1 VP CQVT + DRH  PROGRAMME 2022

1.2

METTRE EN PLACE DES ESPACES 

D'ECOUTE POUR LES PERSONNELS 

DE L'UR

Permettre aux agents de bénéficier d’un accompagnement 

et d'un soutien psychologique, individuel ou colllectif
X X X 1 VP CQVT ACHEVE 2020

1.4
POURSUIVRE L'AMELIORATION DU 

SUIVI MEDICAL DES AGENTS 

Améliorer le suivi médical des agents et prioriser les 

personnes en demande dans la planification des visites 

médicales

X X X 1 VP CQVT EN COURS 2022

1.5

PROPOSER UNE OFFRE DE 

CONSULTATION MEDICALE 

RENFORCEE 

Permettre un suivi médical renforcé via la plateforme 

QARE qui propose un accès en distanciel, gratuit et à tout 

moment, à des spécialistes, tout en garantissant la 

confidentialité des échanges entre les agents et ces 

spécialistes

X x 1 VP CQVT ACHEVE 2020

1.7
RENFORCER L'ANIMATION DU 

RESEAU DES REFERENTS QVT

Faire connaître les missions des réferents QVT en charge 

du déploiement opérationnel du plan d'actions QVT dans 

les services. Mobiliser et animer le réseau des référents 

QVT

X X 1 VP CQVT EN COURS 2022

2.3
METTRE EN PLACE UNE CHARTE DE 

TELETRAVAIL

Construire un cadre opérationnel ajusté aux specificités 

des situations de travail et aux attentes des personnes en 

télétravail

X X X 1 VP CQVT ACHEVE 2020

2.4
SENSIBILISER AU DROIT A LA 

DECONNEXION 

Contribuer à une meilleure conciliation entre vie 

professionnelle et vie personnelle à travers une 

sensibilisation aux droits à la déconnexion

X X X 1 VP CQVT + VP EFH PROGRAMME 2023

3.1

CONSTUIRE, DEPLOYER UNE 

DEMARCHE DE GPEEC ET UN PLAN 

DE DEVELOPPEMENT DES 

COMPETENCES 

Déployer la GPEEC pour anticiper les évolutions en 

matière d’emploi et de compétences et favoriser la 

construction de parcours professionnels. 

X X 1 DRH EN COURS 2024

3.3

CONSTRUIRE UN PARCOURS 

D'ACCUEIL ET 

D'ACCOMPAGNEMENT DES 

NOUVEAUX PERSONNELS POUR 

UNE INTEGRATION REUSSIE

Construire un parcours d’intégration et préciser les 

modalités d’accueil (durée, organisation, interlocuteur…) 

pour les nouveaux personnels, dans le cadre de la mobilité 

interne ou pour les nouveaux arrivants. 

L’objectif est de préciser les objectifs, les étapes et les 

moyens pour une intégration réussie. 

X X X 1 VP CQVT PROGRAMME 2023

4.2

PREVOIR ET AMENAGER DES 

ESPACES DE CONVIVIALITE POUR 

ECHANGER ET FAVORISER LA 

COOPERATION ENTRE LES AGENTS 

Identifier des lieux de convivialité favorisant les échanges 

entre agents
X X 1 VP CQVT + CM EC EN  COURS 2025

4.3

DEPLOYER DES PRESTATION 

D'ACTIONS SOCIALES ET 

SOLIDAIRES AUX BENEFICES DES 

PERSONNELS UNIVERSITAIRES

Déployer des Prestations Interministérielles (PIMS) et  

Actions Sociales d'Initiatives Universitaires (ASIU).
X X 1 VP CQVT EN  COURS 2022

5.2

DEPLOYER UN PARCOURS DE 

FORMATION A DESTINATION DES 

ENCADRANTS

Accompagner les encadrants dans l’évolution de leurs 

compétences managériales en accélérant le déploiement 

d'un parcours de formation afin d'améliorer la QVT et de 

prévenir les risques tout en garantissant la qualité du 

service rendu aux usagers.

X X X 1 VP CQVT/ DRH EN  COURS 2022

6.2

DECLINER LE PROJET 

D'ETABLISSEMENT EN PROJETS DE 

SERVICES

Améliorer la visbilité sur la stratégie et le projet 

d'Etablissement de l'UR et en favoriser la mise en œuvre à 

travers des projets de services adapatés aux orientations 

de l'établissement.

X X X 1 DGS PROGRAMME 2022

7.1

ASSURER LA MISE EN ŒUVRE ET 

LA COORDINATION DU PLAN 

D'ACTIONS QVT ET SON 

AJUSTEMENT DANS LE TEMPS

Piloter et ajuster le plan d'actions en fonction des

contraintes, des orientations prioritaires d'établissement,

des indicateurs de santé et de l'analyse du baromêtre QVT 

X X 1 VP CQVT EN COURS 2025

ACHEVE

EN COURS

 PROGRAMME 

Plan d'actions QVT 2020-2025 - Actions prioritaires
R

E
F

.

LIBELLE DESCRIPTIF 

PRIORITE

PILOTE AVANCEMENT

AXE 6 - GOUVERNANCE ET CIRCUITS DE DECISION 

AXE 7 - COORDINATION ET EVALUATION DU PLAN D'ACTIONS QVT 

AXE 1 - SANTE ET ENVIRONNEMENT DU TRAVAIL  

AXE 2 - CONTENU DU TRAVAIL - CONCILIATION VIE PROFESSIONNELLE / VIE PERSONNELLE 

AXE 3 - DEVELOPPEMENT DES COMPETENCES, PARCOURS PROFESSIONNELS ET GPEEC 

AXE 4 - COMMUNICATION ET RELATIONS DE TRAVAIL - CLIMAT SOCIAL 

AXE 5 - MANAGEMENT ET ENGAGEMENT COLLECTIF  

ECHEANCE 

ANNEXE 8 - TABLEAUX DE PRIORISATION DES ACTIONS 
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IMPORTANCE 
NIVEAU 

URGENCE 

FACILITE 
DE MISE EN 

ŒUVRE 

PRIORITE 
RETENUE

1.3
METTRE EN PLACE UN DISPOSITIF 
DE MEDIATION POUR PREVENIR ET 

GERER LES SITUATIONS SENSIBLES 

Faciliter la résolution des situations conflictuelles, 

interpersonnelles ou collectives (intra services ou inter 

services)

X X 2 VP CQVT + DRH  PROGRAMME 2024

1.6
REALISER UNE ANALYSE DE 

L'ABSENTEISME 

Assurer la remontée d’information et le partage des 

données d’absentéisme (accidents du travail, maladies et 

maladies professionnelles,…) entre les différents acteurs 

de santé (médecine du travail,  DRH, SQV)

Associer le CHSCT dans l’analyse de l'absentéisme et des 

évènements graves et préoccupants

X 2 DRH PROGRAMME 2024

1.8

AMELIORER L'ENVIRONNEMENT DE 
TRAVAIL EN IDENTIFIANT LES 

BESOINS MATERIELS ADAPTES AUX 
AGENTS 

S'appuyer sur le réseau de préventeurs pour identifier les 

améliorations possibles et évaluer les besoins matériels sur 

chaque site

X 2 DSST PROGRAMME 2025

1.9
AMELIORER LA VISIBILITE DES 
MISSIONS DES PREVENTEURS

Structurer la prévention des risques professionnels pour 

l'actulisation des DUER dans les services et composantes. 

Mobiliser et animer le réseau des préventeurs

X X 2 DSST PROGRAMME 2023

2.1
RENFORCER LA NUMERISATION DES 

PRATIQUES UNIVERSITAIRES 
Faciliter l'accès aux outils numériques dans un contexte 

général de dématérialisation
X 2 VP UDN EN COURS 2025

2.2

SENSIBILISER / FORMER ET 
ACCOMPAGNER LES ENCADRANTS 
A L'EVALUATION DE LA CHARGE DE 

TRAVAIL 

Mettre en place des indicateurs de suivi des temps de 

travail et de la charge de travail. Affiner la connaissance de 

la répartition de la charge de travail dans les différents 

services

X 2 DGS + DRH PROGRAMME 2025

3.2

COMMUNIQUER ET VALORISER 
L'ACCOMPAGNEMENT DES 
PERSONNELS DANS LEUR 

PARCOURS PROFESSIONNEL

Soutenir et valoriser l’action du conseiller-ère en évolution 

professionnelle dont la mission est de conseiller, 

d’accompagner, de façon individualisée les personnels 

dans leur parcours d'une part, et d'autre part,  

d’accompagner les cadres de l’Université et les 

responsables de la gestion des ressources humaines dans 

les processus de GRH, afin d’étayer les décisions 

managériales et organisationnelles

X X 2 DRH EN COURS 2022

4.1

AMELIORER LES MODALITES DE 
CIRCULATION DE L'INFORMATION : 

CANAUX - FLUX  ET REGLES DE 
COMMUNICATION

Améliorer les flux d informations pour leur redonner de la 

pertinence, du sens, de la visibilité 
X 2 DIR COM EN  COURS 2025

4.4
RENFORCER L'OFFRE D'ACTIONS 
CULTURELLES, SPORTIVES ET DE 

LOISIRS

Favoriser l'accessibilité aux pratiques au plus grand 

nombre afin de renforcer les liens sociaux dans le cadre 

professionnel et de renforcer la qualité de vie hors travail. 

X X 2 VP CQVT PROGRAMME 2023

5.1
CONSTRUIRE ET PARTAGER UNE 

CHARTE DU MANAGER 
RESPONSABLE   

S’appuyer sur une vision commune du management basée 

sur les valeurs partagées par l’ensemble des personnels de 

l’Université de la Réunion. 

X X 2 DGS PROGRAMME 2024

5.3
DEVELOPPER DES ESPACES 

D'ANALYSE ET DE PARTAGE DES 
PRATIQUES PROFESSIONNELLES 

Favoriser le soutien social entre pairs, développer une 

culture managériale et la construction de repères 

professionnels communs

X 2 DGS PROGRAMME 2023

6.1

AMELIORER LA VISIBILITE DES 
FONCTIONS DE DIRECTION ET 

PRECISER LES DELEGATIONS DE 
POUVOIR 

Clarifier les circuits de décision et les périmètres d’action de 

l’encadrement et des entités de gouvernance pour favoriser 

la réactivité

X X X 2 DGS EN  COURS 2022

6

CLARIFIER LES PROCÉDURES 
TRANSVERSALES LIEES AUX 

CIRCUITS DECISIONNELS ET/OU 
INSTITUTIONNELS

Clarifier les procédures pour une meilleure visibilité de la 

GRH
X X 2 DGS + DRH EN  COURS 2025

7.2
ADMINISTRER ET ANALYSER UN 

BAROMETRE QVT 

Réaliser un état des lieux des perceptions des agents sur la

santé et la QVT selon une périodicité régulière et évaluer

l’évolution des perceptions dans le temps

X X 2 VP CQVT PROGRAMME 2025

ACHEVE

EN COURS

 PROGRAMME 

ECHEANCE PILOTE AVANCEMENT

AXE 6 - GOUVERNANCE ET CIRCUITS DE DECISION 

AXE 7 - COORDINATION ET EVALUATION DU PLAN D'ACTIONS QVT 

AXE 1 - SANTE ET ENVIRONNEMENT DU TRAVAIL  

AXE 2 - CONTENU DU TRAVAIL - CONCILIATION VIE PROFESSIONNELLE / VIE PERSONNELLE 

AXE 3 - DEVELOPPEMENT DES COMPETENCES, PARCOURS PROFESSIONNELS ET GPEEC 

AXE 4 - COMMUNICATION ET RELATIONS DE TRAVAIL - CLIMAT SOCIAL 

AXE 5 - MANAGEMENT ET ENGAGEMENT COLLECTIF  

Plan d'actions QVT 2020-2025 - Actions secondaires
R

E
F

.

LIBELLE DESCRIPTIF 

PRIORITE
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« Diagnostic RPS 
et Qualité de Vie 

au Travail : 
une approche 

systémique pour des 
enjeux multiples »

Instances

UNIVERSITE DE LA REUNION

ANNEXE 9 – RESTITUTION FINALE DEMARCHE RPS-QVT 2019-2021 
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Résultats du diagnostic 

et du séminaire

3
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6 thématiques (46 items compris dans 24 échelles)

1 – Contraintes quantitatives (6 items)

2 – Organisation et leadership (16 items)

3 – Relations horizontales (4 items)

4 – Autonomie (4 items)

5 – Santé et bien-être (9 items)

6 – Vécu professionnel (7 items)

4

Le questionnaire COPSOQ

Pour rappel, le questionnaire COPSOQ avait permis de mettre en avant les facteurs de

risques psychosociaux au travail.
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Les points de satisfaction 

- Un travail qui a du sens pour la majorité des répondants (83%), quelle que
soit la catégorie professionnelle. Des agents engagés dans l’Institution (pour
70%, l’Université est d’une grande/très grande importance).

- Le sentiment d’autonomie décisionnelle est relativement important.

- Un travail perçu comme enrichissant, avec une grande marge de manœuvre,
et la possibilité d’épanouissement personnel.

- 75% des agents sont satisfaits de leur environnement de travail, même s’il y
aurait des amélioration à apporter aux conditions matérielles du travail.

- Pour plus de la moitié des répondants, la reconnaissance au travail est
bonne, surtout pour les plus anciens, contre 9% des répondants qui expriment
que leur travail n’est pas reconnu. Les rôles sont clairs.
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Les points de vigilance 

- 60% des répondants disent être soumis à des contraintes quantitatives :
charge, rythme de travail et exigences cognitives. Les publics les plus
concernés par une cadence élevée tout au long de la journée sont
principalement : l’encadrement (95%), les enseignants-chercheurs (75%), la
direction (62%), les enseignants (52%), les BIATSS (48%).

- Une satisfaction mitigée vis-à-vis du leadership. Ceux qui déclarent être les
moins satisfaits sont les plus anciens, les personnels de catégorie A, les
enseignants-chercheurs. L’équité est souvent questionnée notamment dans
la répartition du travail.

- Une évaluation du soutien social entre collègues très mitigée, qui pose la
question du collectif et de la notion d’équipe.

- Un travail générateur de stress avec une difficulté à concilier vie privée et vie
professionnelle notamment sur la question de la déconnexion.
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Les séances d’analyse collective

8 séances d’analyse collective du travail ont été organisées pour partager les résultats 

du questionnaire, identifier des pistes d’actions concrètes et participer à la construction 

du plan d’actions QVT. 

6 thématiques ont émergé de ce travail collaboratif :

- Communication et relations de travail

- Compétences, parcours professionnels et GPEEC

- Contenu du travail

- Management et engagement collectif

- Santé et environnement du travail

- Gouvernances et circuits de décision
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Le séminaire

Un séminaire a été organisé le vendredi 20 novembre 2020 pour construire

collectivement des actions concrètes de prévention et d’amélioration de la

Qualité de Vie au Travail autour des 6 thématiques définies à l’étape

précédente.

Tous les acteurs participant à cette démarche ont été invités à participer à

l’élaboration de ce plan d’actions, soit au total 43 participants regroupant des

représentants de l’équipe de Direction, du Comité de pilotage, du Comité

technique , des membres élus du CHSCT , des Assistants de prévention, des

référents QVT et des acteurs de santé (psychologue du travail , assistants

sociaux).

A l’issue du diagnostic, 6 axes d’actions ont émergé de l’enquête quantitative et

des séances d’analyse collective.
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SANTE ET 

ENVIRONNEMENT DE TRAVAIL 

CONTENU DU TRAVAIL –

CONCILIATION VIE 

PROFESSIONNELLE-VIE PRIVEE

DEVELOPPEMENT DES 

COMPETENCES, PARCOURS 

PROFESSIONNEL ET GPEEC

Les participants ont été répartis dans 6 groupes correspondant aux 6 thématiques

émergeant des travaux collaboratifs précédents :

Le séminaire
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Les participants ont été répartis dans 6 groupes correspondant aux 6 thématiques

émergeant des travaux collaboratifs précédents :

Le séminaire

COMMUNICATION, RELATIONS DE 

TRAVAIL ET CLIMAT SOCIAL 

MANAGEMENT ET ENGAGEMENT 

COLLECTIF

GOUVERNANCE ET 

CIRCUITS DE DECISION 

81 



Le plan d’actions QVT 

11
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Pour permettre à l’ensemble des personnels de l’Université de réaliser pleinement leurs

missions d’enseignement, de recherche, d’accueil et d’accompagnement des étudiants,

il est indispensable de promouvoir un cadre de travail respectueux de tous.

Le plan d’action proposé, construit en collaboration avec différents acteurs de

l’Université de la Réunion, doit permettre de transformer une volonté de faire de la

QVT une priorité pour les personnels, en une démarche réaliste et opérationnelle pour

agir au quotidien.

Le plan d’actions élaboré sur la base des propositions recueillies auprès de

l’ensemble des acteurs se décline en 7 axes et 28 mesures, qui ont émergé du

diagnostic et du séminaire du 20/11/2020. Ces mesures sont réparties en :

- Actions prioritaires : 14 mesures prioritaires recensées

- Actions secondaires : 14 mesures complémentaires identifiées

Le plan d’actions
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Conclusions

13
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L’objectif de ce travail collaboratif a été de proposer un plan réaliste pour favoriser

l’avancée des actions et leur concrétisation.

Comme dans les étapes de réflexion et de construction, sa mise en œuvre implique

l’ensemble des directions des services généraux en priorité mais aussi, la

communication, l’informatique, les coordonnateurs de Pôles, les directions de

composantes, l’ensemble de l’encadrement au sein des services supports et des

enseignants, enseignants-chercheurs, et bien entendu l’ensemble des agents qui sont

concernés par la démarche.

Le plan d’actions QVT de l’Université de la Réunion a également pour vocation de

nourrir les réflexions au sein des instances de dialogue social à partir des indicateurs,

expérimentations, observations lors du déploiement des actions.

S’engager dans l’amélioration de la Qualité de Vie au Travail, c’est aussi s’inscrire

une démarche d’amélioration continue ancrée dans la réalité du travail.

Conclusions
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Merci de votre attention 
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DOMAINES ECHELLES 

CONTRAINTES QUANTITATIVES  
CHARGE DE TRAVAIL 
RYTHME DE TRAVAIL 
EXIGENCES COGNITIVES  

ORGANISATIONS ET LEADERSHIP 

PREVISIBILITE 
RECONNAISSANCE 
EQUITE 
CLARTE DES ROLES  
CONFLIT DES ROLES  
QUALITE DE LEADERSHIP DU SUPERIEUR HIERARCHIQUE 
SOUTIEN SOCIAL DE LA PART DU SUPERIEUR HIERARCHIQUE 
CONFIANCE ENTRE LES SALARIES ET LE MANAGEMENT  

RELATIONS HORIZONTALES  
CONFIANCE ENTRE LES COLLEGUES  
SOUTIEN SOCIAL DE LA PART DES COLLEGUES 

AUTONOMIE 
MARGE DE MANŒUVRE   
POSSIBILITES D’EPANOUISSEMENT 

SANTE AU TRAVAIL 

SANTE AUTO-EVALUEE 
STRESS 
EPUISEMENT 
EXIGENCES EMOTIONNELLES  
CONFLIT FAMILLE/ TRAVAIL 
INSECURITE PROFESSIONNELLE  

VECU PROFESSIONNEL 
SENS DU TRAVAIL 
ENGAGEMENT DANS L’ENTREPRISE/ INSTITUTION 
SATISFACTION AU TRAVAIL  

QUESTIONS COMPLEMENTAIRES  

ENVIRONNEMENT DE TRAVAIL 
RISQUES PROFESSIONNELS  
DEPLACEMENTS PROFESSIONNELS  
DECONNEXION  
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DONNEES SOCIO DEMOGRAPHIQUES DES REPONDANTS  

Age   Type de contrat  

Taux de réponse : 98,5%

Nb % obs.

Une femme 306 56,8%

Un homme 233 43,2%

Total 539 100,0%

5
6

,8
%

4
3

,2
%

Taux de réponse : 98,5%

Nb % obs.

Titulaire 405 75,1%

Contractuel 134 24,9%

Total 539 100,0%

75
,1

%

2
4,

9
%

Taux de réponse : 93,2%

Nb % obs.

Temps complet 485 95,1%

Temps partiel 25 4,9%

Total 510 100,0%

9
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,1
%

4
,9

% 1
,8

%

33
,1

%

28
,3

%

27
,1

%

9
,5

%

0
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%

Genre  Statut 
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Ancienneté au sein de l’Université  Ancienneté au sein du service, de la composante 

Catégorie et fonction 

45
,8

%

29
,6

%

24
,6

%

Taux de réponse : 98,0%

Nb

Moins de 3 ans 150

Entre 3 et 5 ans 71

Entre 6 et 10 ans 133

Entre 11 et 15 ans 80

Plus de 15 ans 102

Total 536

Taux de réponse : 98,0%

Nb

Plus de 15 ans 154

Entre 6 et 10 ans 129

Moins de 3 ans 111

Entre 11 et 15 ans 89

Entre 3 et 5 ans 53

Total 536
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Site(s) d’affectation 
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Les réponses de 547 personnes sont prises en compte dans cette analyse (598 réponses dont 63 non exploitables - abandons). 1249 personnes à l’Université en 
2019. 1192 personnes contactées par mail, 1090 accès, pour 535 enregistrements + 12 questionnaires papier. 46 % de taux de retour.  
 
 
 
Redressement par pondération : 
 
Pour ce diagnostic, un redressement par pondération ou calage sur marge simple a été appliqué afin d’obtenir un échantillon représentatif selon les 
caractéristiques suivantes : 
-      Sexe 
-      Statut 
-      Site géographique 
-      Type de population 
-      Ancienneté à l’Université 
 
Pour les catégories surreprésentées, un poids inférieur à 1 est attribué et inversement pour les catégories sous-représentées, un poids supérieur à 1. Les 
réponses pèseront dans l’analyse selon les nouveaux poids attribués.  
 
 
 
Intervalle de confiance 
 
Avec un nombre de répondants de 547, selon la théorie des sondages l’erreur maximum d’estimation de cet échantillon serait de 3 points. Le redressement par 
calage sur marge a permis de réduire ce ratio à 1,4 point. A titre d’exemple, la proportion des hommes dans la population serait comprise en réalité dans 
l’intervalle de confiance de 47.6 (49-1,4) et 50.4 (49+1,4). 
 
 

 DONNEES SOCIO DEMOGRAPHIQUES DE L'ECHANTILLON 
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DONNEES SOCIO DEMOGRAPHIQUES DE L'ECHANTILLON APRES REDRESSEMENT 

Genre  Statut 

Type de contrat  Age   
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Ancienneté au sein du service, de la composante 

Catégorie et fonction 

Ancienneté au sein de l’Université  

3
2
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%

2
1

,9
%

1
7

,8
%

1
5

,4
%

1
2

,7
%

Taux de réponse : 81,6%

Nb % obs.

A 241 54,0%

B 108 24,3%

C 97 21,7%

Total 446 100,0%
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%
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RESUME 
 

LES PRINCIPAUX CONSTATS ISSUS DE L’ENQUETE QUANTITATIVE  
 
CONTRAINTES QUANTITATIVES   

60% des répondants disent être soumis à des contraintes quantitatives. Les publics les plus concernés par le rythme de travail (cadence élevée tout au long de la 
journée) sont principalement : l’encadrement (95%), ensuite les enseignants-chercheurs (75%), puis la direction (62%), les enseignants (52%) et les BIATSS (48%). 
La catégorie A est la plus concernée par les contraintes quantitatives.   
Plus de 50% des BIATTS pointent les exigences cognitives (sollicitation et mémorisation). 47.8% des BIATTS répondent travailler parfois à une cadence élevée. 
 
ORGANISATION ET LEADERSHIP  

Nous observons une satisfaction mitigée vis-à-vis du leadership. Ceux qui déclarent être les moins satisfaits sont : les plus anciens,  la catégorie A, les enseignants-
chercheurs. Une attention particulière serait à porter au site de la Victoire qui a un plus fort sentiment d’iniquité.  
Pour 30% des répondants, les conflits ne sont pas résolus de manière équitable et pour 29%, le travail n’est pas réparti équitablement.  
37% des enseignants expriment manquer d’informations pour bien faire leur travail.  
33 % estime que la prévisibilité est satisfaisante.   
54% des répondants ont fortement confiance aux informations venant de l’encadrement mais ¼  des enseignants et  des enseignants chercheurs font peu 
confiance aux informations venant de l’encadrement.  
Pour plus de la moitié des répondants, la reconnaissance au travail est bonne, surtout pour les plus anciens. Les rôles sont clairs.  

 
RELATIONS HORIZONTALES  

Une évaluation du soutien social entre collègues très mitigée, qui pose la question du collectif et de la notion d’équipe. 47% des agents précisent qu’il y a une 
bonne coopération entre collègues, la réponse est partagée pour près d’ 1/3.  
30% des agents estiment que « les salariés ne se font pas confiance entre eux ». Un point de vigilance à apporter aux catégories B et C et aux plus anciens.  
 
AUTONOMIE   

Le sentiment d’autonomie décisionnelle est relativement important. Les agents disent avoir une grande marge de manœuvre (80% des enseignants-chercheurs 
et 62% des BIATSS).  Le travail nécessite de prendre des initiatives (87%) et permet de se développer professionnellement (77% dit avoir la possibilité d’apprendre 
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de nouvelles choses).  Un point de vigilance pour l’encadrement (58%) qui ne peut pas toujours agir sur la quantité de travail et sur les agents du site de la Victoire 
pour lesquels le travail « ne permet pas d’apprendre de nouvelles choses ». 
 
SANTE ET BIEN-ETRE  

Un travail perçu comme enrichissant, avec une grande marge de manœuvre, la possibilité d’épanouissement pour tous, mais générateur de stress, principalement 
pour les catégories A (souvent pour 49%), enseignants chercheurs (29% déclare être « très souvent » irritable). Les BIATSS sont les personnels qui se déclarent 
les moins stressés (25% jamais ou très peu souvent).  
La perception de la santé sur les échelles « stress », « conflit vie privée/ vie professionnelle », « exigences émotionnelles » est plus négative pour les plus anciens 
(6- 10 ans et + de 15 ans), sur les catégories A, les enseignants et les enseignants-chercheurs, avec notamment des exigences émotionnelles plus importantes 
pour les encadrants (21% déclare être toujours soumis à des situations déstabilisantes).  
Par contre, l’insécurité professionnelle concerne principalement les plus jeunes (44% des 20-30 ans), les BIATSS (41%), les catégories B (40%) et C (47%) (Crainte 
de mutation) et les femmes (25%).   
 
 VECU PROFESSIONNEL  

Un travail qui a du sens pour la majorité des répondants (83%), quelle que soit la catégorie professionnelle. Des agents engagés dans l’Institution (pour 70%, 
l’Université est d’une grande/très grande importance) et satisfaits de leur travail pour près de 80%. Globalement, 42% des agents recommanderaient à un ami 
de postuler à l’Université et 26.6% ne le recommanderait que dans une faible, voire très faible mesure.    
 
ENVIRONNEMENT DE TRAVAIL  

75% des agents sont satisfaits/ plutôt satisfaits de leur environnement de travail. L’espace de travail et la propreté des locaux sont les points qui satisfont le moins 
les agents.  
 
RISQUES PROFESSIONNELS 

Un regard partagé sur la prise en compte des risques professionnels. Pour la moitié des agents, les risques professionnels sont pris en compte mais pour les 
autres, ils ne le sont pas suffisamment pour 19%.  
 
DECONNEXION  

64% des agents ressentent le besoin de se connecter aux outils numériques professionnels, hors temps de travail. Ce sont 93% des enseignants-chercheurs, 87% 
des enseignants, 84% des encadrants. Le site de Bellepierre semble plus concerné que les autres sites.  
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DEPLACEMENTS PROFESSIONNELS  

Les déplacements professionnels sont une contrainte pour 24.5% des agents. Plus particulièrement, sur certains sites (Tampon et Bellepierre) et pour certaines 
fonctions (enseignants chercheurs, enseignants et encadrants). 

 
SUGGESTIONS D’AMELIORATION DE LA QUALITE DE VIE AU TRAVAIL  

Cette question ouverte a permis aux agents d’exprimer des pistes d’amélioration selon 4 thématiques : 

1. La qualité des rapports sociaux  
L’équité est citée 42 fois. Les attentes concernent un traitement équitable entre les personnels, au niveau des services et au sein de l’Université en 
général.  
La demande de reconnaissance est également récurrente : reconnaissance du travail réellement effectué en termes de visibilité des missions et de 
quantité du travail. 
L’entraide et la coopération sont souvent citées avec notamment le développement des collectifs de travail (réunions d’équipes, réunions d’échanges de 
pratiques, des autres métiers). 
 

2. La qualité du management 
Les attentes vis-à-vis du management apparaissent dans 46 propositions et concernent essentiellement : l’accompagnement à travers l’écoute, le soutien 
pour résoudre les difficultés, le dialogue, mais aussi la clarté des directives, la valorisation du travail et la confiance. 
 

3. La qualité de l’organisation du travail   
Les attentes exprimées concernent l’anticipation et une meilleure répartition de la charge de travail, la planification pour éviter l’urgence, la clarification 
des missions, la mise en visibilité et la simplification des procédures (tâches administratives), les interactions avec les fonctions support, ainsi que la 
circulation des informations et le suivi des projets. 
 

4. La qualité des conditions physiques du travail 
Les attentes d’amélioration concernent à la fois : 
- Le cadre de travail : confort et ergonomie des espaces et des postes, mise à disposition d’un bureau, espaces collectifs pour favoriser les échanges, 

espaces de repos et de convivialité, propreté des lieux, hygiène et sécurité, insonorisation, végétalisation… 
- Les moyens techniques : accessibilité aux outils de dématérialisation, postes à distance, télétravail…  
- Les déplacements : réduction des temps de trajets et mise en place de transports alternatifs, livraison de repas… 
- La convivialité à travers l’action sociale : les activités sportives, le bien-être…  
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CHARGE DE TRAVAIL 

24.6 % des répondants déclarent prendre toujours/souvent du retard dans le travail et 26 % estime ne pas disposer de temps suffisant pour accomplir le travail.  
41% ne prend que rarement du retard et 45,4 % répond qu’il dispose d’un temps suffisant.  
Pour un peu plus d’1/3, les retards sont occasionnels.  

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
Par contre, l’ancienneté impacte la perception de la charge de travail, avec 34,2% des « 6 à 10 ans » qui dit prendre du retard dans le travail et 31 % d’entre eux 
n’ont presque jamais le temps suffisant. 44 % des plus de 15 ans ne prend presque jamais/ jamais de retard.   

Selon la catégorie professionnelle, la charge de travail est perçue différemment : dans la catégorie A, plus d’un tiers prend du retard Toujours/souvent et 27,2% 
en prend rarement ou jamais et 37% estime ne pas avoir suffisamment de temps pour le travail. Pour les catégories B, 1/3 des répondants dit ne pas prendre de 
retard, 42% répond qu’il a suffisamment de temps. Pour les catégories C, 58.4% ne prend pas de retard et 62% répond avoir suffisamment de temps.  

43,5% des enseignants chercheurs disent prendre du retard dans le travail et 49% manquer de temps. 58% des encadrants répond avoir rarement le temps 
suffisant pour faire le travail. Chez les BIATTS, ce manque de temps représente 16.9% des répondants.  

30,9% des hommes dit manquer de temps pour 21,6% des femmes.  

28,4% des 31-40 ans prend souvent du retard. Chez les + de 50 ans, 53,4% ne prend jamais de retard/ rarement.  

La relation entre la charge de travail et le site géographique n’apparait pas comme significative.  

DOMAINE CONTRAINTES QUANTITATIVES 
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RYTHME DE TRAVAIL 
 

 
53.2% des répondants estiment travailler à une cadence élevée tout au long de la journée et pour 69.7%, ce rythme soutenu est nécessaire. 61,4% travaille à un 
rythme élevé, soutenu.  

 

 

 

 

 
 
 

 
 

La relation entre le rythme de travail et la fonction est significative : 24,4% des membres de direction répondent travailler toujours à une cadence élevée. 73.7% 
des encadrants et 54,6% des enseignants chercheurs répondent travailler souvent à une cadence élevée. Cela représente 36,4% des BIATSS. Néanmoins, 40.3% 
répond travailler parfois à un rythme soutenu.  

La relation entre le rythme de travail et l’âge, le genre ou le site géographique n’apparait pas comme significative.  

Par contre, l’ancienneté impacte la perception du rythme de travail : 60.3% des 3-5 ans et 63.6% des 6-10 ans répond travailler souvent/toujours à un rythme 
soutenu.  

Selon la catégorie professionnelle, la charge de travail est perçue différemment : dans la catégorie A, 64.1% travaille à une cadence élevée Toujours/souvent et 
72.8 % dit qu’il est nécessaire de travailler à un rythme soutenu. 47.8% des BIATTS répondent travailler parfois à une cadence élevée, jamais ou rarement pour 
18.5%. Pour 36.3% d’entre eux, il est nécessaire de travailler parfois à un rythme soutenu.   
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EXIGENCES COGNITIVES 

 
 
Pour 78.3% des répondants, le travail exige d’avoir toujours/souvent l’œil sur beaucoup de choses. Pour 90%, le travail est exigeant sur le plan cognitif et demande 
de se souvenir de beaucoup de choses.  

 

 

 

 

 

 
 
 
 

La relation entre l’exigence cognitive et la fonction est significative : 78.9 % des encadrants, 68.5% des enseignants chercheurs et 62,5% de la direction disent 
qu’ils doivent toujours se souvenir de beaucoup de choses, pour 51.2% des BIATTS dont 37% répond « souvent ».  

81.8% des répondants du site de la Victoire disent qu’ils doivent se souvenir « toujours » de beaucoup de choses, pour 51% des agents du Moufia 

Selon la catégorie professionnelle, la charge de travail est perçue différemment : dans la catégorie A, 62.4 % doit toujours se souvenir de beaucoup de choses.   
Pour 20.4% de la catégorie C, c’est « parfois » ou « rarement ».  

60,2% des répondants se déclare soumis toujours/ souvent aux contraintes quantitatives. 

La relation entre l’exigence cognitive et le genre, l’âge, l’ancienneté n’apparait pas comme significative.  

 
 
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CONTRAINTES QUANTITATIVES 

 

 60% des répondants déclarent être soumis à des contraintes quantitatives.  

 Les publics les plus concernés par le rythme de travail soutenu sont principalement : l’encadrement, ensuite les enseignants-chercheurs, puis la 

direction, après les enseignants et les BIATSS. 

 La catégorie A est celle qui semble la plus concernée par les contraintes quantitatives.   

 Plus de 50% des BIATTS pointent davantage les exigences cognitives de leur travail. 
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 DOMAINE ORGANISATION ET LEADERSHIP 
 

PREVISIBILITE  
 

25.4 % estime être informé suffisamment à l’avance et 40.7 %, recevoir les informations nécessaires pour faire son travail. Le « plus ou moins » reste majoritaire 
pour les 2 questions : 34.6% concernant le délai d’information et 41.7% pour la qualité de l’information.  

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

 
La relation entre la prévisibilité et la fonction est significative : 36.9% des enseignants répondent ne pas recevoir toutes les informations nécessaires pour bien 
faire leur travail. Cela représente 17.6% pour les enseignants-chercheurs. 13.3% des BIATSS sont concernés.  

La relation entre la prévisibilité et la catégorie, le site, le genre, l’âge ou l’ancienneté n’apparait pas comme significative.  
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55 % des déclarants estiment que leur travail est reconnu, 9% estime que le travail n’est pas reconnu ;  

47.5% répond être traité équitablement, contre 25% qui estime être peu ou pas traité équitablement.   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

La relation entre la reconnaissance et l’ancienneté est significative : pour les moins de 3 ans d’ancienneté, 61.2% répond que le travail est reconnu par le 
management (67.9% pour les 3 à 5 ans).  A noter que 26.3 %  des + de 15 ans estime que leur travail est peu reconnu.  

La relation entre la reconnaissance et la fonction est significative : chez les encadrants, 42.1% répond que son travail est peu reconnu par l’encadrement (même 
si le nombre de répondants reste faible). Cela représente 26.7% des enseignants, 28.8% des enseignants-chercheurs et 15.2% des BIATSS. A noter que 60% des 
BIATSS répondent que leur travail est reconnu et apprécié.  

La relation entre la reconnaissance et le site, l’âge, le genre ou la catégorie n’apparait pas comme significative.  

 
 
 
 

RECONNAISSANCE  
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EQUITE  

38.2% des répondants estiment que les conflits sont résolus de manière équitable et 35% d’entre eux déclarent que le travail est réparti plus ou moins 
équitablement.   

Pour autant, concernant le règlement des conflits, près d’1/3 des répondants est plutôt partagé (« plus ou moins »), tandis que 30% répond que les conflits ne 
sont pas résolus de manière équitable.  

Enfin, les agents répondant que le travail n’est pas réparti équitablement sont plus nombreux (36,6%) que ceux qui déclarent à l’inverse (29%).  

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
La relation entre l’équité et la fonction est très significative :  

 42.6% des enseignants chercheurs répondent que le travail n’est pas réparti équitablement.  
 Pour 57.2% des BIATSS, il est réparti équitablement.                

La relation entre l’équité et le site est significative : sur le site de la Victoire, 51.6% des répondants estiment que le travail n’est pas réparti équitablement, le 
score est de 29% au Moufia. 55.4% des agents du PTU répondent que le travail est réparti « plus ou moins » équitablement, 21% d’entre eux déclarent que le 
travail n’est pas réparti équitablement, tandis que 13.3% dit que le travail est réparti équitablement. 

 La relation entre l’équité et l’ancienneté est également très significative : pour 41% des répondants de + de 15 ans, les conflits ne sont pas résolus de manière 
équitable et 36.4% répond que le travail n’est pas réparti équitablement.  

Au contraire, pour les – de 3 ans : 50.4% pense que les conflits sont résolus de manière équitable et pour plus de la moitié (51.3%) que le travail est réparti 
équitablement.  

La relation entre l’équité et l’âge est peu significative. La relation entre l’équité et la catégorie, le genre, n’apparait pas comme significative. 
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Les objectifs et les attendus du travail semblent clairs à la majorité de répondants.  

Pour 68.2% des répondants, le travail a des objectifs clairs et 76% répond qu’il sait exactement ce que l’on attend de son travail.  

 

 

 

 

 

 

 
 
 

 

La relation entre la clarté des rôles et l’ancienneté est significative : 68.2% des 6-10 ans / des + de 15 ans déclare savoir ce que l’on attend de leur travail. C’est 
80.2% des moins de 3 ans.   

La relation entre la clarté des rôles et le site, l’âge, le genre, la fonction et la catégorie n’apparait pas comme significative.  

  

CLARTE DES ROLES  
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CONFLIT DE ROLES   
 
Des réponses plutôt partagées : 45.2% déclare ne pas être soumis à des demandes contradictoires, 31% apporte une réponse partagée. De même, s’ils sont 29.3% 
à dire qu’il leur arrive rarement de faire des choses qui auraient dû être faites autrement, 35.8% sont partagés et 35% répond que cela arrive dans une grande / 
très grande mesure.  

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

La relation entre le conflit des rôles et la fonction est significative : 35.2% des EC, 31.6% des encadrants et 22.2% de la direction, se déclarent soumis à des 
demandes contradictoires. Selon 51.6% des BIATSS, ils le seraient rarement.  

La relation entre le conflit des rôles et le genre est significative : même si le même % d’hommes et de femmes répond être soumis à des demandes contradictoires 
(23%), 50.3% des femmes ne le sont pas contre 40% des hommes.  

La relation entre le conflit des rôles et la fonction est significative : 49 % des EC estiment qu’ils doivent faire des choses qu’ils auraient pu faire autrement.  

La relation entre le conflit de rôle et l’ancienneté est significative : 37% des moins de 3 ans disent qu’ils n’ont pas à faire des choses qui auraient pu être faites 
autrement. Par contre, chez les 6-10 ans, 48.1% pense le contraire.  

La relation entre le conflit des rôles et la catégorie, l’âge, le site n’apparait pas comme significative. 
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QUALITE DE LEADERSHIP DU SUPERIEUR HIERARCHIQUE  
 
Plus de la ½ répond que le supérieur hiérarchique accorde une grande priorité à la satisfaction du travail quand 27 % répond le contraire. 52.7% dit que le 
supérieur hiérarchique est compétent dans la planification du travail et 22% estime le contraire.   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

La relation entre le leadership et l’ancienneté est très significative : 68.8% des moins de 3 ans répond que leur supérieur accorde une grande priorité à la 
satisfaction au travail, quand 31.3% des plus de 15 ans dit le contraire.  

67.2% des moins de 3 ans répond que le supérieur hiérarchique est compétent dans l’organisation et 32.9% des + de 15 ans répond le contraire.  

La relation entre l’âge et le leadership est significative : une tendance qui se confirme avec l’âge (75% des 20-30 ans dit qu’il est compétent en organisation) 

La relation entre le leadership et la catégorie professionnelle est significative : 15 % des catégories A répondent que le supérieur n’accorde pas une grande priorité 
à la satisfaction au travail (dans une très faible mesure). 

La relation entre le leadership et la fonction est très significative : pour les enseignants et EC, le supérieur hiérarchique n’accorde pas une grande priorité à la 
satisfaction au travail (41.3% des enseignants et 43.1% des EC). 56.6% des BIATSS exprime l’inverse.  

La relation entre le leadership et le site et le genre n’apparait pas comme significative.  

 

Dans quelle mesure diriez-vous que votre supérieur(e)
hiérarchique est compétent(e) dans la planification du travail ?

Taux de réponse : 98,4%

Nb

Dans une très grande mesure 97

Dans une grande mesure 187

Plus ou moins 135

Dans une faible mesure 53

Dans une très faible mesure 67

Total 538

18,0%

34,7%

25,1%

9,9%

12,4%



 
 
     

    Nombre d'observations : 547 

26 

SOUTIEN SOCIAL DE LA PART DU SUPERIEUR HIERARCHIQUE 
 

50.6% dit que leur hiérarchique est disposé à les écouter au sujet des problèmes professionnels. Pour plus d’1/4, c’est rare ou jamais.  

Près d’1/3 reçoit parfois de l’aide et du soutien de son hiérarchique. Pour 36.2%, ce soutien intervient rarement ou jamais. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

La relation entre le soutien social du hiérarchique et l’ancienneté / âge est très significative : pour les moins de 3 ans et les 20-30 ans, ils sont 68.2% et 69.2%  à 
déclarer qu’ils sont écoutés par leur supérieur. 52% des 20-30 ans dit recevoir de l’aide du supérieur. Chez les plus de 50 ans, 30.6% dit être écouté et 44% reçoit 
rarement ou jamais de l’aide et du soutien.  

La relation entre le soutien social du hiérarchique et la catégorie professionnelle est très significative : 15% des agents de la catégorie A déclarent ne jamais être  
écoutés. Cela représente 5% de la catégorie C. En revanche, pour la catégorie B, 55.8% déclare être écouté.  

La relation entre le soutien social du hiérarchique et la fonction est très significative : 26.7% des enseignants-chercheurs déclarent ne jamais être écouté, 1/3 ne 
jamais recevoir de soutien. Pour les BIATSS, 6.4% déclare ne pas être écouté et 10.3% ne jamais recevoir de soutien.  

La relation entre le soutien social du hiérarchique et le genre est significative : les femmes se sentent plus écoutées et reçoivent plus de soutien que les hommes. 
55.8% des femmes sont écoutées pour 46% des hommes. 37.3% des femmes dit recevoir du soutien pour 23.8% des hommes.  

La relation entre le soutien social du hiérarchique et le site n’apparait pas comme significative.  
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CONFIANCE DU MANAGEMENT ENVERS LES AGENTS 
 

62.5% des répondants disent que le management fait confiance aux agents dans leur capacité à faire le travail.  

53.7% fait confiance aux informations venant de l’encadrement.  

Et 15% déclare ne pas faire confiance aux informations venant du management et dit que leur manager ne leur fait pas confiance.  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

La relation entre la confiance manager/agents et l’âge et l’ancienneté est très significative : chez les 20-30 ans, 34.6% estime que l’encadrement lui fait totalement 
confiance. Un chiffre qui diminue avec l’âge et ne représente que 15.6% des + de 50 ans. Des données qui se confirment avec l’ancienneté.  

La relation entre la confiance manager/ agents et la fonction est significative : les enseignants (24%)  et EC (24.7%) font peu confiance aux informations venant 
de l’encadrement. 54.3% des enseignants ont confiance dans ces informations, c’est 41% pour les EC. 52.6 % des encadrants font plus ou moins confiance aux 
informations venant du management.  

La relation entre le soutien social du hiérarchique et le site géographique est très significative : sur le site de la Victoire, 39.4% estime que l’encadrement ne fait 
pas confiance aux agents, contre 16% au Moufia.  

La relation entre la confiance manager/ agents et la catégorie professionnelle et le genre n’apparait pas comme significative.  

 

Le management fait-il confiance aux salariés quant à leur
capacité à bien faire leur travail ?

Taux de réponse : 99,0%

Nb

Dans une très grande mesure 110

Dans une grande mesure 228

Plus ou moins 121

Dans une faible mesure 49

Dans une très faible mesure 33

Total 542

20,4%

42,1%

22,4%

9,1%

6,1%
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 

 

ORGANISATION ET LEADERSHIP 
 

 Nous observons une satisfaction mitigée vis-à-vis du leadership. Les moins satisfaits sont : les plus anciens,  la catégorie A, les enseignants-chercheurs. 
Une attention particulière serait à porter au site de la Victoire qui a un plus fort sentiment de non équité.  

 Les enseignants pointent le manque d’information.  
 Plus de la ½ (53.7%) des répondants font confiance aux informations de l’encadrement mais seulement ¼ des enseignants et enseignants chercheurs 

font peu confiance aux informations de l’encadrement.  
 La reconnaissance au travail est jugée bonne, surtout pour les plus anciens. Les rôles sont clairs.  
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DOMAINE RELATIONS HORIZONTALES 
 

CONFIANCE ENTRE LES COLLEGUES  
 

Si 46.8% des agents disent qu’il y a une bonne coopération entre collègues, 31.5% a un avis partagé.  

Un peu plus d’1/3 dit que les agents se font confiance, 1/3 est partagé et 30% dit qu’il y a peu ou pas de confiance. 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

La relation entre la confiance entre collègues et l’ancienneté est significative : comme pour les échelles précédentes, près de 48% des agents avec moins de 3 ans 
répondent qu’il y a de la confiance entre eux. 40.2% des agents ayant plus de 15 ans d’ancienneté disent qu’il y a peu ou pas de confiance entre les agents.  

La relation entre la confiance entre collègues et la fonction est significative : au sein des membres de la direction, 47.7% répond qu’il y a une bonne coopération. 
Peu de coopération exprimée par les encadrants (36.8%) et, dans une moindre mesure par les enseignants (28.2%) et les EC (30.6%).  

1/3 des BIATSS ont un avis mitigé mais 48.2% dit qu’il y a une bonne coopération entre agents.  

La relation entre la confiance entre collègues et le genre est significative : pour 42.1% des hommes et 31% des femmes, les agents se font confiance. 38.6% des 
femmes répondent « plus ou moins » pour 28% des hommes.   

La relation entre la confiance entre collègues et le site géographique est significative : sur le site de la Victoire, 57.6% des agents disent qu’il a peu/ pas de 
confiance entre agents. 54% des agents de St-Pierre répondent que les agents se font confiance.  

La relation entre la confiance entre collègues et l’âge, la catégorie professionnelle n’apparait pas comme significative.   
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SOUTIEN SOCIAL DE LA PART DES COLLEGUES  
 

1/3 des agents répondent qu’ils reçoivent toujours/ souvent du soutien des collègues. Ce soutien n’intervient que parfois pour 38.7%.  

Si 30.3% répond que les collègues ne sont que parfois à l’écoute des problèmes de travail, 43.3% répond qu’il est souvent/ toujours écouté par les collègues.  

Plus d’1/4 des agents (26.3%) disent que leurs collègues sont peu ou pas à l’écoute des problèmes au travail. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

La relation entre le soutien social entre collègues et l’âge est très significative : 19.2% des 20-30 ans répondent recevoir toujours de l’aide des collègues, 34.6% 
d’entre eux dit être toujours écouté par ces derniers.  

Dans la tranche des + de 50 ans, 12.8% des + de 50 ans répondent ne jamais/ presque jamais recevoir de soutien de la part des collègues, 26,4 % n’en recevoir 
que rarement. 4,1% seulement répond en recevoir toujours. 32.5% déclare n’être jamais ou rarement écouté.   

 La relation entre le soutien social entre collègues et l’ancienneté est très significative : 47.7 % des – 3 ans reçoit toujours/ souvent de l’aide, (47% des 3 – 5 ans). 
38.2% des 11-15 ans répond n’en recevoir que rarement voire jamais.  63% des – de 3 ans se sent écouté quand 39.6% des + de 15 ans exprime le contraire.  

La relation entre le soutien social entre collègues et la catégorie professionnelle est significative : 1/3 de la catégorie A dit qu’il reçoit souvent de l’aide et du 
soutien des collègues. 11% de la catégorie B dit n’en recevoir jamais/presque jamais et 27.4% de la catégorie C répond que le soutien intervient rarement.  

La relation entre le soutien social entre collègues et la fonction est significative : 1/3 des membres de la direction se dit rarement écouté par les collègues. 16% 
des BIATSS est toujours écouté.   

La relation entre le soutien social entre collègues et le genre et le site géographique n’apparait pas comme significative.  
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 
 
 

RELATIONS HORIZONTALES 

 

 Une perception du soutien social entre collègues très mitigée et qui pose la question du collectif et de la notion d’équipe. 30% des agents déclarent 
que les collègues ne se font pas confiance entre eux.  

 Un point de vigilance à apporter aux catégories B et C et aux plus anciens.  
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DOMAINE AUTONOMIE  
 

MARGE DE MANOEUVRE  
 
36% des agents disent pouvoir agir sur sa quantité de travail et 36.7% peut plus ou moins le faire. 27.3% déclare ne pas avoir les moyens d’agir sur la quantité 
de travail qui lui est attribuée.  67.5 % des agents dit avoir une grande marge de manœuvre dans le travail. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

La relation entre marge de manœuvre et la fonction est significative : ce sont les encadrants qui estiment le moins pouvoir intervenir sur la quantité de travail 
(57.9%). Les enseignants-chercheurs déclarent avoir une grande marge de manœuvre (79.6%). Chez les BIATSS, 62.4% dit avoir une grande marge de manœuvre.  

La relation entre la marge de manœuvre et la tranche d’âge, l’ancienneté, la catégorie professionnelle, le genre et le site géographique n’apparait pas comme 
significative.  
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POSSIBILITES D’EPANOUISSEMENT  
 
87.7% des répondants disent que leur travail nécessite de prendre des initiatives. 

Pour 76.8%, le travail est enrichissant, il permet d’apprendre des choses nouvelles.  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
La relation entre épanouissement et âge est significative : pour 91.2% des 41-50 ans, le travail nécessite de prendre des initiatives. Ces % sont élevés pour toutes 
les tranches d’âge.  

La relation entre possibilité d’épanouissement et catégorie professionnelle est très significative : 96% de la catégorie A dit que leur travail nécessite de prendre 
des initiatives. Pour les agents de catégorie C, le % est de 71.7%.  

83.3% de la catégorie A dit que le travail permet d’apprendre des choses nouvelles. Par contre, 15% de la catégorie C dit ne pas apprendre de choses nouvelles 
dans le travail.  

La relation entre possibilité d’épanouissement et la fonction est très significative : la prise d’initiative est particulièrement évoquée par les membres de la direction 
et les enseignants-chercheurs. Même si les réponses à l’échelle « dans une très grande mesure » sont moins nombreuses chez les BIATTS que pour les autres 
fonctions, la prise d’initiative reste importante pour les BIATSS (41.8% dans une grande mesure).  

La relation entre possibilité d’épanouissement et le site géographique est très significative : sur le site de la Victoire, 33.4% des agents répondent ne pas apprendre 
de nouvelles choses (travail peu enrichissant), le score est de 8.6% au Moufia.  

La relation entre possibilité d’épanouissement et l’ancienneté et le genre n’apparait pas comme significative.  
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 

 

AUTONOMIE  

 
 Le sentiment d’autonomie décisionnelle est relativement important. Les agents déclarent majoritairement que le travail permet de prendre des 

initiatives et de se développer professionnellement.   
 Un point de vigilance sur l’encadrement qui estime ne pas pouvoir toujours agir sur la quantité de travail et sur les agents du site de la Victoire selon 

lesquels le travail ne permet pas d’apprendre de nouvelles choses. 
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DOMAINE SANTE ET BIEN ETRE  
 

SANTE AUTOEVALUEE 

 
Pas de relations significatives entre la santé et les autres critères discriminants.  

 
 
 
 
 
 

 

La relation entre santé et charge de travail peut être observée mais reste peu significative.  

8.3% des agents dit que leur santé est plutôt mauvaise ou mauvaise, 12.1% l’évoque comme excellente, et 47.6% comme bonne.  
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STRESS 

 
39.7% des agents déclarent être parfois irritables. Si 38.9% l’est très peu ou jamais, 21.4% des agents se sentent souvent ou tout le temps irritables.  

42.8% dit être tout le temps ou souvent stressé et 37% l’est parfois. 

Seulement 20% des agents déclarent être peu/ jamais stressé.  

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

La relation entre le stress et l’ancienneté est significative : pour les moins anciens, plus de la moitié (50.4%) dit ne pas être (ou rarement) irritable. Les 11-15 ans 
déclarent, pour 51.7% d’entre eux,  l’être parfois.  

La relation entre le stress et la catégorie professionnelle est très significative : c’est parmi les agents de la catégorie A que l’on retrouve une forte proportion de 
personnes qui se déclarent souvent stressées (48.6%). Les agents de la catégorie C sont les plus nombreux à déclarer qu’ils sont très peu souvent, voire jamais 
stressés (33.6%).  

La relation entre le stress et la fonction est très significative : 28.7% des enseignants-chercheurs se disent très souvent irritables. 43.3% des BIATSS, peu ou jamais 
irritables. 62.1% des EC répondent être stressés tout le temps/ très souvent. C’est chez les BIATSS que l’on retrouve des agents qui affirment ne jamais être 
soumis au stress (5.5%) même si 38% dit l’être parfois et 34.3%  souvent.  

La relation entre le stress et la tranche d’âge, le genre et le site géographique n’apparait pas comme significative.  
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EPUISEMENT  
 
44.5% des agents se sentent parfois à bout de force. 25.3% déclare l’être très souvent/ tout le temps. 33.3 % se dit parfois épuisé émotionnellement. 26.2% l’est 
souvent et 3% tout le temps.  37.6% des répondants s’estiment peu ou jamais épuisés émotionnellement.  

 

 

 

 

 

 

 

 

La relation entre l’épuisement  et l’ancienneté est significative : les plus jeunes déclarent être les moins soumis à l’épuisement émotionnel (51.3% très peu 
souvent/ jamais), tandis que 6.2% des 6-10 ans répondent se sentir épuisés tout le temps et 30.2%, très souvent.  

La relation entre l’épuisement et la catégorie professionnelle est significative : 31.4% de la catégorie A se sent très souvent épuisé émotionnellement, 41.2% de 
la catégorie B l’est parfois. 47.8% de la catégorie C répond ne jamais l’être ou très peu souvent.  

La relation entre l’épuisement et la tranche d’âge, la fonction, le genre et le site géographique n’apparait pas comme significative.  
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EXIGENCES EMOTIONNELLES 
 
Pour 38.1% des agents, leur travail les place parfois dans des situations déstabilisantes et pour 36.4%, le travail est parfois éprouvant sur le plan émotionnel.  
36.2% des répondants estiment ne pas être soumis à des situations déstabilisantes.  

Le travail n’est jamais ou rarement jugé éprouvant pour 32.2% des agents mais il l’est toujours/souvent pour 31.4%  

 

 

 

 

 

 

 

 

La relation entre exigences professionnelles et l’ancienneté est très significative : pour les 6-10 ans (40.3%) et les + de 15 ans (30.5%), le travail est 
souvent/toujours jugé éprouvant émotionnellement. A l’inverse, il l’est peu pour les – de 3 ans (39.6%) et les 11-15 ans (32.6%).  

La relation entre exigences professionnelles et la catégorie professionnelle est très significative : 30% de la catégorie A répond être placée toujours/ souvent dans 
des situations déstabilisantes. 50.5% des agents de la catégorie C disent ne pas être / rarement- soumis à ce type de situation.  

La relation entre exigences professionnelles et la fonction est très significative : 21% de l’encadrement répond être toujours soumis à des situations 
déstabilisantes. 32.6% des enseignants et 30.6% des EC déclarent être souvent soumis à des situations déstabilisantes. 25.2% des BIATSS ne l’est que rarement.  

Pour 50.9% des EC et également pour 31.6% des encadrants, le travail est jugé toujours éprouvant. Pour 38.1% des BIATSS, le travail est jugé jamais ou rarement 
éprouvant.  

La relation entre exigences professionnelles  et la tranche d’âge, le genre et la situation géographique n’apparait pas comme significative. 
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La perception de l’impact du temps de travail sur la vie privée est contrastée : pour 50%, il n’y pas ou peu d’impact quand pour 50%, cet impact existe plus ou 
moins.  

Il en est de même pour l’énergie que prend le travail.   

 

 

 

 

 

 

 

 

La relation entre conflit famille/travail et l’ancienneté est très significative : pour 38% des 6-10 ans, l’énergie prise par le travail a un impact négatif sur la vie 
privée. Ils sont même 64.3% à déclarer que le temps passé au travail a un impact négatif sur la vie privée.  

Les – de 3 ans semblent moins impactés par l’énergie engagée dans le travail (44% l’est mais juste un peu) et 70.2% d’entre eux répondent qu’ils ne sont pas 
impactés par le temps passé au travail.  

La relation entre conflit famille/travail et la catégorie professionnelle est très significative : 31% de la catégorie A répond que l’énergie engagée dans le travail a 
un impact sur la vie personnelle, tandis que 37% de la catégorie C déclare que cela n’en a pas du tout.  

La relation entre conflit famille/travail et la fonction est très significative : 39.1% des enseignants voient leur vie privée impactée par l’énergie engagée dans le 
travail. C’est 77% pour les enseignants-chercheurs. 24% des BIATSS estiment que la vie personnelle n’est pas du tout impactée par l’énergie engagée au travail. 
37% des enseignants et 45% des EC sont impactés par le temps passés au travail. 60.6% des BIATSS se sentent pas/peu impacté par le temps passé au travail.  

La relation entre conflit famille/travail et le genre est significative : 28.3% des hommes répondent être impactés par le temps dépensé dans le travail quand 29.7% 
des femmes disent ne pas du tout être impactées négativement par le temps dépensé au travail.  

La relation entre conflit famille/travail  et la tranche d’âge et le site géographique n’apparait pas comme significative.  

CONFLIT FAMILLE / TRAVAIL 
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INSECURITE PROFESSIONNELLE  
 

L’insécurité professionnelle semble faible : 58.7% s’inquiète faiblement de perdre leur emploi.  

30.8% des agents craignent de perdre leur emploi et seulement 16% craignent d’être mutés à un autre poste contre sa volonté.  

 

 

 

 

 

 

 

 

La relation entre insécurité professionnelle et l’âge/ ancienneté est très significative : l’insécurité professionnelle concerne 44.2% des 20-30 ans et 48.3 % des 
agents avec moins de 3 ans d’ancienneté. Les plus anciens sont les moins inquiets, 74.4% craint faiblement ou très faiblement l’insécurité professionnelle.  

La relation entre insécurité professionnelle et la catégorie professionnelle est très significative : 47% des agents de la catégorie C et 39.7% de la catégorie B sont  
concernés par l’insécurité professionnelle. Ce sont les agents de la catégorie B qui craignent les plus d’être mutés contre leur volonté, même si plus d’1/3 se sent 
peu concerné.  

La relation entre insécurité professionnelle et la fonction est très significative : l’insécurité professionnelle concerne 40.6% des BIATSS. Seuls les encadrants (21% 
- 4 personnes) craignent d’être mutés contre leur volonté.  

La relation entre insécurité professionnelle et le genre est significative : ce sont surtout les femmes (25.2%) qui disent être inquiètes à l’idée de perdre leur travail.  

La relation entre insécurité professionnelle et le site géographique n’apparait pas comme significative.  

 

 
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SANTE ET BIEN-ETRE  
 

 Un travail perçu comme enrichissant, avec une grande marge de manœuvre, la possibilité d’épanouissement pour tous, mais générateur de stress, 

principalement pour les enseignants chercheurs. Les BIATSS se déclarent moins stressés.  

 La perception de la santé sur les échelles « stress », conflit vie privée/ vie professionnelle, « exigences émotionnelles » est plus négative pour les plus 

anciens (6- 10 ans et + de 15 ans), les catégories A, les enseignants et les enseignants-chercheurs, avec notamment des exigences émotionnelles 

davantage perçues comme importantes pour les encadrants.  

 Par contre, l’insécurité professionnelle concerne principalement les plus jeunes, les BIATSS, les catégories B et C (crainte de mutation) et les femmes.  
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DOMAINE VECU PROFESSIONNEL 
 

SENS DU TRAVAIL 

 
 
84.6% des répondants estiment que leur travail a du sens et il est important pour 80% d’entre eux.  

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

La relation entre sens du travail et la catégorie professionnelle est significative : le travail a du sens et il important pour toutes les catégories professionnelles : 
83.8% pour la catégorie A, 83.1 % pour la catégorie B et 82.3% pour la catégorie C.  

La relation entre sens du travail et l’âge, l’ancienneté, la fonction, le genre et le site géographique n’apparait pas comme significative.  
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ENGAGEMENT DANS L'INSTITUTION 
 
Pour 70.5% des agents, l’Université est d’une grande importance.  

42.4% recommanderait à un ami de postuler à un emploi à l’Université, 31% a un avis plus partagé et 26.6% ne ferait pas cette recommandation.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

La relation entre engagement dans l’institution et l’ancienneté est très significative : si l’UR est importante pour 21.6% des – de 3 ans, elle l’est dans une moindre 
mesure pour les 11-15 ans (30.3% répond « dans une faible/ très faible mesure) ou les + de 15 ans (35.7% répond « dans une faible/très faible mesure »).  

La relation entre engagement dans l’institution et le genre est significative : les femmes (25.5%) sont plus nombreuses que les hommes (14.6%) à recommander 
« plus ou moins » à un ami de postuler à l’UR.  

La relation entre engagement dans l’institution et le site géographique est significative : pour 30.3% des agents de la Victoire, l’importance de l’UR est très faible 
(dans une très faible mesure). Elle est aussi plutôt faible pour les agents de Bellepierre (23.3% dans une faible mesure).  

La relation entre l’engagement dans l’institution et l’âge, la catégorie professionnelle et la fonction n’apparait pas comme significative.  
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SATISFACTION AU TRAVAIL  
 
79.5% des agents déclarent être très satisfait/ satisfait de son travail.  

Dans la population féminine, la proportion qui se déclare satisfaite par son travail (83.6%) est plus grande que dans la population masculine (72.1%).   

24% des hommes se déclarent insatisfaits/très insatisfaits.  

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

VECU PROFESSIONNEL  

 

 Un travail qui a du sens et est important pour la majorité des répondants, quelle que soit la catégorie professionnelle. Des agents engagés dans l’Institution 

(pour 70%, l’Université est d’une grande/très grande importance) et satisfaits de leur travail pour près de 80%. Globalement, 42,4% des agents 

recommanderaient dans une grande, voire très grande mesure, à un ami de postuler à l’Université et 26,6% à ne le recommanderait que dans une faible, 

voire très faible mesure.  
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ENVIRONNEMENT DE TRAVAIL   
 
74.7% des agents sont satisfaits de l’environnement de travail.  
Les points qui satisfont le moins les agents sont l’espace de travail et la propreté des locaux.  
Globalement, l’éclairage et la luminosité sont satisfaisants, ainsi que les outils et matériel mis à disposition ou la température.   

 

 

 
 

 

 

 

 

RISQUES PROFESSIONNELS   
La perception de la prise en compte des risques professionnels est davantage mitigée. Pour la moitié des agents, les risques professionnels sont pris en compte 
(32% souvent et 19% toujours) mais pour les autres, ils ne le sont pas suffisamment pour 19.4%.  
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DECONNEXION 

 
64% des agents ressentent le besoin de se connecter aux outils numériques professionnels, hors temps de travail.  

Plus spécifiquement, cette nécessité est ressentie par 93% des EC, 87% des enseignants, 84% des encadrants. Le site de Bellepierre semble plus concerné que 
les autres sites.  

 

 

 

 

 

 

 
Les déplacements professionnels sont perçus toujours ou souvent comme une contrainte pour 24.5% des agents.  

Semblent impactés, plus particulièrement, certains sites (Tampon, Bellepierre, Victoire) ainsi que certaines fonctions (les enseignants-chercheurs, les enseignants 
et les encadrants). 

 

 

 

 

 

 

 

DEPLACEMENTS PROFESSIONNELS  
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EXTRAIT DES VERBATIMS  

Qualité des rapports sociaux  

- Prendre un peu plus en considération les besoins de chacun. Valoriser chaque personne pour son travail. Faire attention à l'ambiance morose qui peut régner 
sur un lieu de travail. Être à l'écoute de tout son personnel et non que de  2 ou 3 collègues proches. 

- Il serait souhaitable aussi d'avoir un esprit d'entraide et de reconnaissance au sein de la même communauté. 
- Gros besoin d'équité dans cet établissement (j'y travaille depuis plus de douze ans), je constate qu'il y a des passe-droits pour certains alors qu'on impose des 

contraintes aux autres. C'est malheureux à dire mais certains cadres abusent de leur position et de leur pouvoir en toute impunité et ce n’est pas près de 
changer! 

- Faire preuve d'équité et de respect des personnes. 
- Engager des relations sincères et loyales  entre les personnels 
- Ecoute active, médiation et règlement des situations de travail posant des difficultés émotionnelles liées à des mises en porte à faux, des demandes urgentes 

et de dernière minutes récurrentes ou à des demandes en contradiction avec le cadre normal de travail. 
- Que l'administration centrale prenne en compte les suggestions des personnels de base sur des contraintes administratives obsolètes. On a l'impression dans 

les réunions que c'est systématiquement "cause toujours" ou "c'est une obsession chez toi" et que les améliorations fonctionnelles ou de qualité de vie ne 
sont jamais prise en compte. La réponse quasi systématique est "pas de moyen (argent ou personnel)". Evidement ce qui n'est pas urgent un jour va 
probablement le devenir plus tard ou lors d'un accident. On se demande si certains "groupe de réflexion" pour mettre en avant la "démocratie" ne sont pas 
là pour faire perdre du temps ou "noyer" le poisson ! 

- La priorité serait d'avoir un stage d'apprentissage, afin d'apprendre à s'écouter pour travailler dans un intérêt commun, et non à travailler dans un esprit 
égoïste. Cela permettrai de fluidifier le travail, la communication, gagner du temps et être moins stressé. 

- Plus d'écoute et de considération notamment pour les personnels des sites sud. 
- Avoir la plus de possibilité pour passer des concours quand on est sous contrat. 
- Écoute mutuelle et respect de l'autre quel que soit son statut au sein de l'établissement ; valorisation des travaux bien faits (primes, congés supplémentaires, 

etc.) 
- Meilleure reconnaissance de l'implication des personnels, équité de traitement, faire en sorte que les mêmes règles s'imposent à toutes et à tous, améliorer 

la transparence en matière de gestion des personnels et dans toutes les mesures et dispositions qui concernent l'établissement et ses personnels, faire 
fonctionner les instances de façon normale et dans le respect des règles définies. 

- Transparence des décisions. Egalité de traitement. 
- le vivre ensemble 
- Fonctionnement plus collégial et meilleure circulation de l'information. Rédaction de PV lors des réunions. 

SUGGESTIONS D’AMELIORATION DE LA QUALITE DE VIE AU TRAVAIL  
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- Organiser des ateliers sur le sujet pour réapprendre aux agents l'essentiel du bien-être au travail qui commence par le travail collaboratif et la nécessité de 
l'entente dans un service où ils passent la majorité de leur journée, voire de leur vie. 

- Il faudrait que les enseignants se rendent compte de la charge de travail d'un secrétariat et qu'ils fournissent un minimum en ce qui les concerne (pédagogie, 
notes à rentrer, calcul des moyennes, conflits entre collègues...). Peut-être, à ce moment-là, on pourrait être moins stressé. Tout repose trop sur le secrétariat 
et ça devient de plus en plus lourd au fil des années. 

- Un véritable travail commun et collaboratif entre l'administration centrale et les composantes. 
- Je ne sais pas vraiment, tout va bien et quand il y a un problème nous en discutons rapidement afin de trouver des solutions. 

Qualité du management  

- Former les enseignants chercheurs qui dirigent l'établissement au management d'équipe et à une meilleure compréhension du fonctionnement et des règles 
à respecter dans le cadre d'une administration publique. Dépolitiser l'université. 

- Le management doit changer de paradigme. Il est urgent de mettre à jour certaine pratique et vision du travail. 
- Former nos managers, avoir des responsables engagés auprès du personnel et à leur écoute, avoir un cadre, une stratégie clairement définie avec des objectifs 

à attendre, un recadrage souhaitée des personnes qui ne travaillent pas et ne remplissent pas leurs missions et ne respectent pas leurs horaires de travail, 
accepter les demandes de mobilités internes et privilégier l'intelligence collective au intérêts privés et personnels, supprimer les "petits chefs" inutiles et 
incompétents et semeurs de troubles dans un service. Bref, amener les gens à travailler et non pas les démotiver et privilégier ceux qui s'impliquent dans leur 
quotidien et pas à ceux qui ne travaillent pas et ont du temps pour ladilafé. 

- Un management plus à l'écoute, participatif, transparent et une meilleure communication interne 
- Un soutien plus prononcé de la part de notre direction (Présidence) dans les orientations spécifiques à mes missions. Une meilleure définition de mes objectifs, 

une meilleure écoute, une concertation pour l'orientation stratégique de établissement en relation avec mes missions, une meilleure reconnaissance du 
travail effectué, le respect intellectuel de nos diagnostiques. 

- Je n'ai avec cette présidence aucune orientation stratégique partagée en relation avec mes missions et j'ai même l'impression de n'avoir aucun intérêt à leur 
yeux, voir même du dénigrement. 

- Un changement de type de management. Une communication équitable. 
- Prévention des risques psychosociaux. Audit du management des ressources humaines à l'IAE. Etude des usages des outils numériques. Accompagnement, 

formation sur la qualité de vie au travail, à l'ensemble des personnels de l'université. 
- Je propose une autre manière de manager, de communiquer, avec des réunions bi-hebdomadaires ou mensuelles, et que l'on se tienne aux objectifs dans 

l'équité. 
- Plus de confiance de la hiérarchie ce qui empêcherait d'engendrer un environnement stressant. 
- Proposer aux supérieurs hiérarchiques, une formation pour savoir bien manager une équipe. 
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La qualité de l’organisation du travail  

- Apporter de la reconnaissance sur le travail effectué en éliminant l'écart entre les tâches nécessaires au poste et le support associé (ex: tâches d'un catégorie 
A en pratique sur un support de catégorie B) 

- Une meilleure répartition des tâches entre collègues de même niveau. 
- Planification systématique des tâches  
- Le Télé travail ! 
- Une prise en compte plus rapide des mouvements de collègues (pas de poste gelé pendant un an après un départ en retraite par ex...) 
- Moins d'urgence, moins de dossiers et questions à traiter simultanés 
- Moins maltraiter la mission de recherche des enseignants-chercheurs. Organiser le télétravail plus efficacement et mieux identifier/valoriser le temps 

nécessité par les tâches (création de cours numérique, podcast...). Répartir plus équitablement les tâches en fonction des statuts (un enseignant chercheur 
qui a une charge de travail administrative énorme est-ce normal dans un établissement qui compte autant de BIATSS?). 

- Prise en compte de la charge de travail des agents et proposition d'ouverture de postes aux composantes lorsqu'un agent doit régulièrement travailler 
pendant ses vacances, ses week end et ses soirées afin de pouvoir réaliser ses missions. 

- Une meilleure transmission d'information entre services, une anticipation plus importante, donc des délais ou des préavis plus tolérables, une meilleure 
application des décisions arrêtées, un allègement des procédures administratives (actuellement elles semblent s'alourdir régulièrement). 

- Une meilleure organisation des services supports - moins de perte de temps - meilleure connaissance des procédures. 
- Améliorer le système de déplacements professionnels qui me prend beaucoup de temps, me bloque dans mon travail et me met en retard dans mes tâches. 
- Une planification rationnelle des réunions et des sessions d'examen. 
- Mise en place d'un calendrier de travail permettant de travailler tranquillement (ex.: NOF - on était obligé de travailler toujours dans l'urgence); financement 

adapté pour publier les résultats des projets de recherche mené; augmentation du nombre de CRCT 
- Développement des compétences par la formation 
- Avoir les informations bien à l'avance concernant l'ensemble des missions. 
- Favoriser les liens de proximité, en évitant la sur-centralisation des activités. 
- Mettre plus de moyens humains dans les services et revoir l'organisation en général au plus haut niveau pour pouvoir travailler dans de bonnes conditions, 

sans urgences quotidiennes. 
- Meilleure organisation des services en général (informations plus tôt, rapidité dans les signatures...), afin d'éviter aux agents de rester plus tard que leurs 

horaires pour traiter les choses dans l'urgence. 
- Sinon une prise en compte réel des dépassements d'horaire (heures supplémentaires pas toujours comptabilisées, ni acceptées si pas demandées par le 

supérieur) alors que l'urgence est réelle et que le travail doit être effectué par l'agent malgré tout. L'agent peut se sentir prise au piège entre le choix de la 
conscience professionnelle (à faire des heures sans possibilité certaine de rattraper les heures) ou faire strictement ses horaires avec le risque d'être pointer 
du doigt. Où s'arrête l'urgence, quand tout est urgent ? 

-  
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Qualité des conditions de travail  

- Il serait vital d'avoir de bonnes chaises de bureau ergonomiques et autres matériels de bureau ergonomiques. 
- Il faudrait un espace de détente et de convivialité, dans chaque bâtiment ou service, pour les pauses-déjeuner, ou les moments de grande fatigue ou douleur. 
- Il serait important aussi d'avoir une trousse de 1er secours pour les personnels en cas de petits soucis de santé ; 
- Il serait convenable d'avoir des douches, un espace sécuritaire pour les vélos ; 
- Une plus grande propreté des bureaux et maintenance des locaux. 
- Possibilité de ne pas rester assis toute la journée: station de travail assis-debout à généraliser + séances d'exercices physiques ? 
- Facilité l'accès à des activités sportives ou de bien être pour les agents éloignés du site Universitaire principale. 
- Insonoriser le bureau 
- L'acquisition de matériel, d'outils et d'équipement spécifiques aux métiers qui présentent de la technicité, des opérations manuelles (équipement de 

prévention et de protection) et physiques (manutention). 
- Salle de repos  et pas salle des profs, une vraie salle avec chaises longues etc.), bureau mieux équipé (ordi, fauteuils) , lumière autre que néon dans les 

bureaux,  prise en compte des risques psycho sociaux ... 
- mise en place d'un transport en commun qui fonctionne; mise à disposition d'un parking pour les vélos, les trottinettes; MISE EN PLACE D'UNE DOUCHE à la 

FLSH pour pouvoir se rafraichir après être venue en vélo/trottinette. 
- D'avoir un véhicule d'intervention et des toilettes, douches, salle de repos.de meilleurs vêtements et chaussures d'intervention et des moyens de 

transmissions meilleurs. 
- Rénover les plus vieux bâtiments amiantés, traversés par les rats, et dont le taux d'humidité permanent oblige à jeter tous les documents et classeurs. 
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CONCLUSION 

 
NOS HYPOTHESES DE TRAVAIL ET PISTES DE REFLEXION A ENGAGER POUR LA MISE EN ŒUVRE DE LA PHASE QUALITATIVE : 

8 séances d’analyse collective du travail seront organisées pour identifier des pistes d’actions concrètes et participer à la construction du plan d’actions QVT.  

Au regard de la diversité des sujets de travail, nous proposons d’aborder les thématiques prioritaires identifiées lors de la phase quantitative : 

 

- la qualité des rapports sociaux  

- la qualité du management  

- la qualité de l’organisation du travail  

- la qualité des conditions physiques de travail  

 

Pour la constitution des groupes, le critère d’hétérogénéité (fonctions, statuts, ancienneté…) permet un croisement de regards sur les dilemmes, les contraintes 
et les ressources des nombreuses situations de travail.  

Nous suggérons de constituer des groupes hétérogènes de 10 à 15 personnes, qui pourront être organisés sur différents sites ou hors sites 

La méthodologie d’animation des groupes proposée est celle basée sur l’analyse des situations problèmes de l’ANACT.  

 

 
 



 

1 
 

 

Analyse documentaire 
 

INDICATEURS LIES AU FONCTIONNEMENT DE L'UNIVERSITE :  

6 indicateurs retenus par l’INRS : temps de travail ; mouvement du personnel ; activité de l’entreprise ; 
relations sociales ; formation et rémunération ; organisation du travail.  

 

 Temps de travail  

Dans la fonction publique, l’obligation annuelle de service est de 1607 heures (volume d’heures des 
personnels Enseignants et BIATSS). 
La précision sur le temps spécifique alloué aux enseignants et enseignants chercheurs est en cours       
(cf CHSCT - PLAN D'ACTION 19).  

La consommation moyenne annuelle des emplois en ETPT pour 2017 était de 1 127, sachant que le 
plafond voté par le CA était de 1 218.  
Les horaires atypiques ne sont pas spécifiés dans le document.  

Selon l’Audit Ressources Humaines et Organisation de 2017: « rien ne prouve que le personnel en place 
optimise son temps dans le respect de ses obligations de base » ; « la notion de contrôle du temps de 
travail effectif n’existe pas ».  

 

 Mouvement du personnel  

En 2017, l’effectif physique du personnel était de 532 Enseignants (44% du personnel universitaire), 
l’effectif des BIATSS s’élevait à 675 (soit 56% du personnel). Le total s’établissait à 1207.  

Le bilan social de 2017 nous informe d’un taux de rotation de 5% pour les Enseignants et de 6% pour 
les BIATSS titulaires. Avec 32 arrivées d’Enseignants pour 16 départs, concernant les BIATSS, se sont 
26 arrivées pour 23 départs. Le taux de rotation est plus important pour les personnels contractuels, 
35% chez les Enseignants et 30% pour les BIATSS. On enregistre chez les Enseignants contractuels 27 
arrivées pour 28 départs, et 67 arrivées pour 75 départs chez les BIATSS.  

Les hommes chez les Enseignants sont surreprésentés (65% hommes, 35% femmes), nous observons 
l’inverse pour le personnel BIATSS (42% hommes, 58% femmes).  

Le prévisionnel de départ à la retraite a une visibilité sur les 10 années à venir (projection à 2027) 

Selon l’audit réalisé par l’IGA/ENR en 2013, il existe trois objectif prioritaires pour programmer au 
mieux l’occupation des emplois de l’Université : (i) consolider l’organisation et le pilotage de la fonction 
RH (outils de prévision, de suivi et d’exécution de la masse salariale par exemple) ; (ii) réduire la masse 
salariale globale de l’établissement (réduction programmée des heures complémentaires) ; (iii) 
développer une gestion prévisionnelle des emplois et des compétences avec, en particulier, un 
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recensement des fonctions supports et soutiens, des travaux sur le référentiel de service 
d’enseignement et une politique de modulation des rémunérations au service du projet.  

L’Audit RH de 2017 note les points suivants : l’objectivité ́ des dits concours à tort ou à raison, ils 
apparaissent faussés dans bien des cas... au point d’en faire des recrutements directs déguisés ; la 
sous-qualification de certains agents par rapport à leur poste crée des déséquilibres.  

Le rapport de l’ISST (2018) préconise des procédures d’intégration à mettre en place « Développer et 
assurer la traçabilité de la formation des nouveaux entrants, à tous les niveaux » et d’organiser un 
parcours d’accueil plus complet.   

 

 Activité de l’établissement 

L’Audit RH de 2017 définit que les Ressources humaines sont à développer et qu’une réorganisation 
des services est à opérer. Il note qu’il y’avait trop peu d’exigence envers le personnel et aussi trop de 
laxisme envers les dérives comportementales, un manque d’interface entre l’équipe présidentielle et 
les services et un déclin des ambitions et orientations de l’équipe présidentielle au niveau de chacune 
des directions.   

Des dix fiches de postes analysées, nous relevons que certaines sont des fiches de fonctions, certaines 
des fiches postes voir même des profils de postes pour d’autres. Elles ne sont pas toutes construites 
selon la même architecture (operateur logistique/gestionnaire administrative et financière). Pour 
certaines fiches : absence de positionnement hiérarchique du poste dans l’organigramme, pas de liens 
relationnels avec les autres postes (client/fournisseur en interne). Il y a également une absence 
d’activités secondaires, pas de piste d’évolution professionnelle. Certains items sont présents mais non 
complétés (technicienne en gestion administrative).  

La validation du bilan social de 2016 a été effective en 2018, cela représente 2 années de retard.  

La mise en œuvre des entretiens professionnels annuels n’est pas renseignée au sein des documents 
transmis.  

 

 Relations sociales 

Selon le plan d’actions du CHSCT 2019 : la transmission de la nouvelle version du règlement intérieur 
est en attente.   

L’Audit RH de 2017 préconise de : rétablir un bien-être au travail, de plus prendre en compte l’écoute, 
de réduire le sentiment d’injustice, véritable frein à la motivation, et de la part de la présidence, de se 
doter d’une stratégie de communication claire pilotée par son cabinet.  
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Les instances au sein de l’Université sont actives :  

INSTANCES NOMBRES DE REUNIONS 
Conseil d’Administration  9 
Conseil d’Administration Restreint  1 
Conseil Académique  4 
Commission de la Recherche  6 
Commission de la Formation et de Vie Universitaire  7 
Conseil Académique Restreint  11 
Comité Technique  7 
Commission Paritaire d’Etablissement  9 
Commission Consultative Paritaire des agents non titulaires  4 
Comité d’Hygiène et Sécurité et Condition de Travail  3 
Commission d’Action Sociale  2 

Extrait du bilan social 2017 

 

 Formation et rémunération  

L’Audit RH de 2017 note qu’il faut instaurer un processus de formation en management cohérent, 
progressif et exigeant permettant de faire grandir l’encadrement, de favoriser l’accroissement de la 
qualité́ de service, et que la direction manque d’outils d’anticipation dans le pilotage de la masse 
salariale et des mouvements de personnels.  

Le programme de formation 2017 a été ́construit selon trois priorités : accompagner les personnels 
dans l’adaptation à l’emploi ; continuer à professionnaliser les personnels techniques ; former à la 
sécurité́ et à la prévention des risques professionnels (commentaire : pas de formation managériale 
alors qu'elles sont recommandées dans l'audit).  

Dans le Projet CHSCT de mars 2019, le DRH précise qu’il est inscrit dans le programme de formation 
2019 : la sensibilisation des chefs de services au sujet des risques professionnels ; la formation RPS 
pour les chefs de services ; la sensibilisation des chefs de services à l’ergonomie. 

La masse salariale globale progresse de 8,3 % entre 2015 et 2017. La masse salariale de l’Université ́de 
La Réunion s’élève à 91 187 901 € contre 84 273 779€ en 2016 et 84 172 657€ en 2015. La variation 
des rémunérations versées en 2017 s’établit à hauteur de +6 914 022€ par rapport à l’exercice 
précédent. La masse Etat représente près de 91 % des dépenses de personnels. En 2017, les 
rémunérations des personnels Enseignants représentent 60 % de la masse salariale globale. 

 

 Organisation du travail 

Il existe une charte de télétravail, dont la phase d’expérimentation est prévue pour novembre 2019. 
La mise en place du télétravail concerne le personnel titulaire et contractuel, les agents contractuels 
de droit privé ne sont pas visés par le dispositif.  

Le plan d’actions du CHSCT 2019 relève les points suivants toujours en attente : aménagement du 
poste de travail de l'agent d'accueil du bâtiment central ; mise à disposition de douches à destination 
des personnels nécessitant.  
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L’Audit RH de 2017 fait part de nombreuses préconisations concernant l’organisation du travail :  
• Oser l’intelligence collective pour créer un schéma prévisionnel pluriannuel des emplois et 

programmer l’occupation de ses emplois. 
• Faire preuve de plus de communication verticale. 
• Redéfinir les rôles et attributions de chacun (notamment du management). 
• Induire un management équitable et motivant, réclamé par les agents. 
• Optimiser les fiches de poste existantes en vue d’en faire les supports d’une culture commune 

motivante. 
• Réorganiser sur des objectifs d’amélioration du service public rendu en lien étroit avec un 

projet d’établissement. 
• Faire le distinguo entre rattachement hiérarchique et rattachement fonctionnel.  

 

 

 

 

INDICATEURS EN SANTE ET SECURITE 

7 indicateurs retenus par l’INRS : accidents du travail, maladies professionnelles, situations graves, 
situations dégradées, stress chronique, pathologies diagnostiquées et prises en charge, activité du 
service de santé au travail.  

 

 Absentéisme 

L’analyse de l’absentéisme doit être rapprochée de : 

1.  L’évolution des effectifs sur 3 ans : 

En effectifs physiques 2015 2016 2017 Evolution 
17/15 

Enseignants 498 515 532 6% 

BIATSS 535 638 675 21% 

Total 1033 1153 1207 14% 
 

En pourcentages 2015 2016 2017 

Enseignants 48% 45% 44% 

BIATSS 52% 55% 56% 

 
 L’augmentation des effectifs BIATSS en 2016 provient essentiellement de l’emploi de 

personnels en contrats aidés, non comptabilisés en 2015. En revanche, en 2017, 
l’ouverture de douze concours et le recrutement de personnels non titulaires sur 
conventions de recherche ont favorisé la hausse des effectifs BIATTS. 
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2. L’évolution des statuts sur 3 ans :  

En effectifs physiques 2015 2016 2017 Evolution 

Titulaires 835 865 893 6% 

Contractuels 198 288 314 37% 

Total 1033 1153 1207 14% 
 

En pourcentages 2015 2016 2017 

Titulaires 81% 75% 74% 

Contractuels 19% 25% 26% 
 

 

3. L’évolution de l’âge moyen des personnels : 

 
 31/12/2015 31/12/2016 31/12/2017 

Enseignants 45,8 45,9 44,9 

BIATSS 42,9 42,2 41,5 

Ensemble 44,3 43,8 43,7 
 
 
 

4. Evolution des accidents du travail : 

 2015 2016 2017 

Enseignants titulaires 1 4 3 

Enseignants contractuels  0 0 

BIATTS titulaires 9 11 7 

BIATTS contractuels 1 5 1 

Ensemble 11 20 11 
 

 Les BIATSS sont plus concernés par les accidents de service (70% des accidents). 
 Le bilan des accidents de service pour 2018 et 2019 a été présenté en CHSCT du 26/03/19 : 

- Personnels BIATSS : 4 accidents de travail soit 211 jours ITT pour 4 agents. 
- Enseignants : 4 accidents de travail soit 51 jours dont 38 mobilisés. 
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5. Evolution des congés maladie ordinaire par nombre d’agents : 
 

Années : 2015 2016 2017 

 

Enseignants 

Titulaires 33 42 42 

Contractuels 2 4  

Total 35 46 42 

 

BIATSS 

Titulaires 205 188 196 

Contractuels 58 59 63 

Total 263 247 259 

 
 Le bilan social 2017 de l’Université de La Réunion indique que 266 agents titulaires ont été en 

congé maladie ordinaire en 2017 (196 personnels BIATSS contre 42 Enseignants), représentant 
3836 jours d’arrêt. Les congés longue maladie engendrent 3021 jours d’arrêt.  
 

6. Evolution des congés maladie ordinaire par nombre d’arrêts : 
 

Années : 2015 2016 2017 

 

Enseignants 

Titulaires 54 83 69 

Contractuels 2 4  

Total 56 87 69 

 

BIATSS 

Titulaires 542 529 476 

Contractuels 114 151 151 

Total 656 680 627 

 

7. Evolution des congés maladie ordinaire par jour d’arrêt : 
 

Années : 2015 2016 2017 

 

Enseignants 

Titulaires 782 1336 960 

Contractuels 9 25  

Total 791 1361 960 

 

BIATSS 

Titulaires 3 757 3503 2876 

Contractuels 491 794 556 

Total 4 248 4 297 3432 

 

 Les BIATSS sont plus concernés par les congés maladie ordinaire (+ de 80 % des agents, 
90% des arrêts). 

 Ils totalisent le plus grand nombre de jours d’arrêts. 
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8. Evolution des congés maladie ordinaire par durée 

 

Titulaires 1 j 2 à 3 j 4 à 7 j 8 j ou 
plus 

Total 

2015 66 195 155 167 583 

2016 99 194 157 161 611 

2017 85 188 145 126 544 
 

Contractuels 1 j 2 à 3 j 4 à 7 j 8 j ou 
plus 

Total 

2015 32 56 19 18 125 

2016 47 62 21 25 155 

2017 35 70 32 14 151 

 

 On observe une légère diminution des arrêts de courte durée en 2017. 
 

9. Evolution des congés longue durée et longue maladie par nombre d’agents (titulaires) 

 

Années : 2015 2016 2017 

 

Enseignants 

Longue durée 3  1  1 

Longue maladie  1 3  6 

Total 4 4 7 

 

BIATSS 

Longue durée 5 5 4 

Longue maladie 2  5  7 

Total 7 10 11 

 

 On observe une augmentation des arrêts longs à la fois pour les enseignants et les 
BIATSS en 2017. 

 

10. Evolution du nombre d’agents en mi-temps thérapeutiques 

Années : 2015 2016 2017 

Nombre d’agents 4 2 3 

 

 
 Situations dégradées  

Le rapport des ISST formalisé en 2018 préconise de mettre en place une procédure de prise en charge 
des agents se signalant en souffrance au travail et de la communiquer à l'ensemble des 
personnels, d’organiser l'accompagnement au changement des agents susceptibles de changer 
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de site d'affectation géographique ou fonctionnelle dans le cadre des réorganisations et de 
formaliser une procédure de prévention du harcèlement moral. 

Il existe deux procédures de mise en visibilité des situations individuelles : la prise de RDV via les RH et 
la prise de RDV directement avec INTERMETRA. La problématique est la centralisation des 
préconisations même pour celles qui sont issues des demandes de RDV par le canal direct 
INTERMETRA. 

Pour l’accompagnement des personnels en souffrance, il est convenu de mettre une cellule d’écoute 
et le recrutement d’un psychologue du travail. 

Une cellule de soutien ponctuelle est envisagée en cas de situation dégradée impactant un collectif de 
travail. 

 

 Activité du service de santé au travail 

La convention avec INTERMETRA a été signée en mars 2018. Les visites ont lieu 1 journée par 
semaine au SUMPPS dans le Nord et des créneaux sont ouverts dans le Sud.  

Le rapport d’activité concerne la période de mars à décembre 2018. Deux médecins se sont 
réparti l’activité dont un médecin arrivé en octobre.  

Données de mars à décembre 2018 Total 

4.1 EXAMENS MEDICAUX PERIODIQUES 6 

4.2 EXAMENS MEDICAUX NON PERIODIQUE 171 

premières Visites * 163 

Visites de Pré-reprises 3 

Visites de reprises 5 

Visite de reprise après accident du travail 2 

Visite de reprise après maladie 3 

Visite de reprise après maternité  

Visites occasionnelles 45 

Visite occasionnelle à la demande du médecin du travail 23 

Visite occasionnelle à la demande de l'entreprise 13 

Visite occasionnelle à la demande du salarié 9 

4.3 TOTAL DES EXAMENS CLINIQUES 222 

4.4 TOTAL DES ABSENCES 55 

4.5 TOTAL DES CONVOCATIONS 277 

 



 

9 
 

 Au total 222 consultations ont eu lieu contre 407 convocations effectives, soit un taux 
d’absentéisme de 54%.  

 Pour 163 personnes, il s'agissait d'une 1ère visite (pas de dossier antérieur, personnes 
embauchées depuis plus de 10 ans). 

 Il y a eu 45 visites occasionnelles dont 23 à la demande du médecin et 13 de l'entreprise.  
 La classification des agents a été revue selon l’existence d’une surveillance médicale 

particulière au vue de leur exposition aux risques ou des données du dossier médical.  
Ainsi 50% des agents vus ont été classés en SMR, soit 110 agents plus exposés à différents 
risques ou atteints de pathologie particulière. 

 Sur les 222 visites : 166 avis favorables, 9 défavorables et 22 favorables avec 
aménagement, 7 avec restrictions ou préconisations.  

 Des études ergonomiques de postes, des évaluations à l'exposition CMR et des visites de 
site ont été réalisées.  

 Une coordination avec le service hygiène et sécurité a été mise en place (fiches exposition 
nuisance, agents évoluant en milieu hyperbare, agents ayant des déplacements à 
l'étranger, protocole travailleur isolé...).  
 

Les médecins ont fait part de l'importance du retard à rattraper au regard des nombreux 
risques existants à l'université et de la pluralité des métiers et des sites. Ils préconisent :  

 Un recensement exhaustif des risques (cartographie et suivi des expositions). 
 Une 2ème journée de consultation/semaine.  
 La mise en place d'une cellule médico-administrative (CMA) pour la prise en charge 

des restrictions d'aptitudes et le maintien dans l'emploi, avec notamment des 
procédures pour : l’aménagement/ adaptation des postes de travail, la réaffectation 
d’agent inapte à leur poste, le reclassement d’agents reconnus définitivement inaptes 
à l’exercice de leurs fonctions et la gestion médico-administrative des accidents de 
service et des maladies imputables au service. A l'initiative de la DRH et du médecin 
de prévention, la CMA peut faire appel à d'autres ressources (psychologues, 
assistante sociale, IPRP, ATSIST...). 
 

Le rapport de l’ISST réalisé en octobre 2018 préconise une meilleure collaboration avec les 
médecins du travail à travers un plan d’actions concrètes : 

 Communiquer à chaque chef ou responsable concerné les fiches de visite médicale des 
agents placés sous son autorité. 

 Consulter les médecins de prévention sur les projets d'aménagements importants. 
 Informer les médecins de prévention de toute nouvelle utilisation de substance ou 

produit dangereux. 
 Intégrer, dans la procédure de déclaration des accidents, leur communication aux 

médecins de prévention, CP et CHSCT. 
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BILAN DE L’ANALYSE DOCUMENTAIRE 

 
Les documents remis, rapport ISST, Bilan Audit RH, Projet CHSCT… fournissent des données 
éclairant un grand nombre d’axes de travail proposés. Ils répondent à des questions récurrentes 
du terrain, évoquent de potentiels dysfonctionnements, rejoignant certains ressentis évoqués à 
propos des RPS potentiels. 

Les nombreuses thématiques abordées relèvent d’un ou plusieurs champs qui se croisent : 

 L’organisation de l’université et son pilotage. 
 Les règles de fonctionnement et/ou les pratiques : organisation du travail, recrutement, 

rétribution, activités, missions, charge de travail. 
 La fonction RH.  
 Les relations sociales.  
 Le management. 
 Des questions de sécurité au travail, cadre et conditions. 

 
Les auteurs des différents documents ont fait part de leurs analyses et émis des 
recommandations ou préconisations, plus ou moins opposables selon les sources. Selon les cas 
de figures, certains ont défini des actions correctrices précises, d’autres ont suggéré de nouveaux 
audits ou études, permettant d’examiner les supposés dysfonctionnements ou manquements ou 
de rendre plus clairs les processus sur lesquels il s’agissait alors de communiquer. 

A ce stade, il est essentiel de rappeler la nécessité de prioriser les chantiers, d’en définir les 
modalités de mise en œuvre et les indicateurs de suivi.  

On peut ainsi se poser les questions suivantes pour chaque chantier :  
• A-t-il été engagé ? Est-il finalisé ou en cours de traitement ?  

 Si non traité : pourquoi ? 
 Si traité ou en cours : comment ? Quand ? Par qui ? Avec quel résultat ? 

Quelle communication faite auprès des agents ?   

Le suivi des chantiers et leur analyse permettent de faire vivre les préconisations apportées, et 
de mettre au jour les avancées dans le traitement des processus, d’identifier des difficultés 
récurrentes qui peuvent bloquer le fonctionnement de l’institution. 
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CONTRAINTES QUANTITATIVES  
CHARGE DE TRAVAIL 
RYTHME DE TRAVAIL 
EXIGENCES COGNITIVES  

ORGANISATIONS ET LEADERSHIP 
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EQUITE 
CLARTE DES ROLES  
CONFLIT DES ROLES  
QUALITE DE LEADERSHIP DU SUPERIEUR HIERARCHIQUE 
SOUTIEN SOCIAL DE LA PART DU SUPERIEUR HIERARCHIQUE 
CONFIANCE ENTRE LES SALARIES ET LE MANAGEMENT  

RELATIONS HORIZONTALES  
CONFIANCE ENTRE LES COLLEGUES  
SOUTIEN SOCIAL DE LA PART DES COLLEGUES 

AUTONOMIE 
MARGE DE MANŒUVRE   
POSSIBILITES D’EPANOUISSEMENT 

SANTE AU TRAVAIL 

SANTE AUTO-EVALUEE 
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EPUISEMENT 
EXIGENCES EMOTIONNELLES  
CONFLIT FAMILLE/ TRAVAIL 
INSECURITE PROFESSIONNELLE  

VECU PROFESSIONNEL 
SENS DU TRAVAIL 
ENGAGEMENT DANS L’ENTREPRISE/ INSTITUTION 
SATISFACTION AU TRAVAIL  

QUESTIONS COMPLEMENTAIRES  

ENVIRONNEMENT DE TRAVAIL 
RISQUES PROFESSIONNELS  
DEPLACEMENTS PROFESSIONNELS  
DECONNEXION  
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DONNEES SOCIO DEMOGRAPHIQUES DES REPONDANTS  

Age   

Genre  Statut 

Type de contrat  

Taux de réponse : 98,5%

Nb % obs.

Une femme 306 56,8%

Un homme 233 43,2%

Total 539 100,0%
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Taux de réponse : 98,5%

Nb % obs.

Titulaire 405 75,1%

Contractuel 134 24,9%

Total 539 100,0%
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Taux de réponse : 93,2%

Nb % obs.

Temps complet 485 95,1%

Temps partiel 25 4,9%

Total 510 100,0%
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Ancienneté au sein de l’Université  Ancienneté au sein du service, de la composante 

Catégorie et fonction 

4
5

,8
%

29
,6

%

24
,6

%

Taux de réponse : 98,0%

Nb

Moins de 3 ans 150

Entre 3 et 5 ans 71

Entre 6 et 10 ans 133

Entre 11 et 15 ans 80

Plus de 15 ans 102

Total 536

Taux de réponse : 98,0%

Nb

Plus de 15 ans 154

Entre 6 et 10 ans 129

Moins de 3 ans 111

Entre 11 et 15 ans 89

Entre 3 et 5 ans 53

Total 536
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Site(s) d’affectation 
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Les réponses de 547 personnes sont prises en compte dans cette analyse (598 réponses dont 63 non exploitables - abandons). 1249 personnes à l’Université en 
2019. 1192 personnes contactées par mail, 1090 accès, pour 535 enregistrements + 12 questionnaires papier. 46 % de taux de retour.  
 
 
Redressement par pondération : 
 
Pour ce diagnostic, un redressement par pondération ou calage sur marge simple a été appliqué afin d’obtenir un échantillon représentatif selon les 
caractéristiques suivantes : 
-      Sexe 
-      Statut 
-      Site géographique 
-      Type de population (fonction) 
-      Ancienneté à l’Université 
 
Pour les catégories surreprésentées, un poids inférieur à 1 est attribué et inversement pour les catégories sous-représentées, un poids supérieur à 1. Les 
réponses pèseront dans l’analyse selon les nouveaux poids attribués.  
 
 
Intervalle de confiance 
 
Avec un nombre de répondants de 547, selon la théorie des sondages l’erreur maximum d’estimation de cet échantillon serait de 3 points. Le redressement par 
calage sur marge a permis de réduire ce ratio à 1,4 point. A titre d’exemple, la proportion des hommes dans la population serait comprise en réalité dans 
l’intervalle de confiance de 47.6 (49-1,4) et 50.4 (49+1,4). 
 
 
 
 
 
 
 

DONNEES SOCIO DEMOGRAPHIQUES DE L'ECHANTILLON 
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DONNEES SOCIO DEMOGRAPHIQUES DE L'UNIVERSITE DE LA REUNION EN 2019 

Ancienneté Somme de NB %
moins de 3 ans 273 21,9%
entre 3 et 5 ans 158 12,7%
entre 6 et 10 ans 222 17,8%
entre 11 et 15 ans 192 15,4%
plus de 15 ans 404 32,3%
Total général 1249

Population Somme de NB %
Personnels administratifs & techniques 720 57,6%
Personnels enseignants 220 17,6%
Personnels enseignants-chercheurs 309 24,7%
Total général 1249

SITE Somme de NB %
MOUFIA 769 62%
TAMPON 153 12%

BELLEPIERRE 136 11%
ST PIERRE 93 7%

PTU 59 5%
LA VICTOIRE 39 3%
Total général 1249

Sexe Somme de NB %
F 618 49%
M 631 51%

Total général 1249

Statut Somme de NB %
CDD 374 29,9%

TITULAIRE 875 70,1%
Total général 1249
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DONNEES SOCIO DEMOGRAPHIQUES DE L'ECHANTILLON APRES REDRESSEMENT 

Genre  Statut 

Type de contrat  Age   
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Ancienneté au sein du service, de la composante 

Catégorie et fonction 

Ancienneté au sein de l’Université  

Taux de réponse : 100,0%

Nb

Plus de 15 ans 176

Moins de 3 ans 120

Entre 6 et 10 ans 97

Entre 11 et 15 ans 84

Entre 3 et 5 ans 69

Total 547

Taux de réponse : 81,6%

Nb % obs.

A 241 54,0%

B 108 24,3%

C 97 21,7%

Total 446 100,0%
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Site(s) d’affectation 



 
 
     

    Nombre d'observations : 547 

13 

RESUME 
 

LES PRINCIPAUX CONSTATS ISSUS DE L’ENQUETE QUANTITATIVE  
 
CONTRAINTES QUANTITATIVES   

60% des répondants disent être soumis à des contraintes quantitatives. Les publics les plus concernés par le rythme de travail (cadence élevée tout au long de la 
journée) sont principalement : l’encadrement (95%), ensuite les enseignants-chercheurs (75%), puis la direction (62%), les enseignants (52%) et les BIATSS (48%). 
La catégorie A est la plus concernée par les contraintes quantitatives.   
Plus de 50% des BIATTS pointent les exigences cognitives (sollicitation et mémorisation). 47.8% des BIATTS répondent travailler parfois à une cadence élevée. 
 
ORGANISATION ET LEADERSHIP  

Nous observons une satisfaction mitigée vis-à-vis du leadership. Ceux qui déclarent être les moins satisfaits sont : les plus anciens,  la catégorie A, les enseignants-
chercheurs. Une attention particulière serait à porter au site de la Victoire qui a un plus fort sentiment d’iniquité.  
Pour 30% des répondants, les conflits ne sont pas résolus de manière équitable et pour 29%, le travail n’est pas réparti équitablement.  
37% des enseignants expriment manquer d’informations pour bien faire leur travail.  
Un peu plus de la ½ des encadrants et enseignants et 40% déclare faire confiance aux informations venant de l’encadrement.  
Pour plus de la moitié des répondants, la reconnaissance au travail est bonne, surtout pour les plus anciens. Les rôles sont clairs.  
 
RELATIONS HORIZONTALES  

Une évaluation du soutien social entre collègues très mitigée, qui pose la question du collectif et de la notion d’équipe. 47% des agents précisent qu’il y a une 
bonne coopération entre collègues, la réponse est partagée pour près d’ 1/3.  
30% des agents estiment que « les salariés ne se font pas confiance entre eux ». Un point de vigilance à apporter aux catégories B et C et aux plus anciens.  
 
AUTONOMIE   

Le sentiment d’autonomie décisionnelle est relativement important. Les agents disent avoir une grande marge de manœuvre (80% des enseignants-chercheurs et 
62% des BIATSS).  Le travail nécessite de prendre des initiatives (87%) et permet de se développer professionnellement (77% dit avoir la possibilité d’apprendre 
de nouvelles choses).  Un point de vigilance pour l’encadrement (58%) qui ne peut pas toujours agir sur la quantité de travail et sur les agents du site de la Victoire 
pour lesquels le travail « ne permet pas d’apprendre de nouvelles choses ». 
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SANTE ET BIEN-ETRE  

Un travail perçu comme enrichissant, avec une grande marge de manœuvre, la possibilité d’épanouissement pour tous, mais générateur de stress, principalement 
pour les catégories A (souvent pour 49%), enseignants chercheurs (29% déclare être « très souvent » irritable). Les BIATSS sont les personnels qui se déclarent les 
moins stressés (25% jamais ou très peu souvent).  
La perception de la santé sur les échelles « stress », « conflit vie privée/ vie professionnelle », « exigences émotionnelles » est plus négative pour les plus anciens 
(6- 10 ans et + de 15 ans), sur les catégories A, les enseignants et les enseignants-chercheurs, avec notamment des exigences émotionnelles plus importantes pour 
les encadrants (21% déclare être toujours soumis à des situations déstabilisantes).  
Par contre, l’insécurité professionnelle concerne principalement les plus jeunes (44% des 20-30 ans), les BIATSS (41%), les catégories B (40%) et C (47%) (Crainte 
de mutation) et les femmes (25%).   
 
 VECU PROFESSIONNEL  

Un travail qui a du sens pour la majorité des répondants (83%), quelle que soit la catégorie professionnelle. Des agents engagés dans l’Institution (pour 70%, 
l’Université est d’une grande/très grande importance). Globalement, 43% des agents recommanderaient à un ami de travailler à l’Université et 31% est partagé.   
 
ENVIRONNEMENT DE TRAVAIL  

75% des agents sont satisfaits/ plutôt satisfaits de leur environnement de travail. L’espace de travail et la propreté des locaux sont les points qui satisfont le moins 
les agents.  
 
RISQUES PROFESSIONNELS 

Un regard partagé sur la prise en compte des risques professionnels. Pour la moitié des agents, les risques professionnels sont pris en compte mais pour les autres, 
ils ne le sont pas suffisamment, rarement/presque jamais/ jamais pour 19%.  
 
DECONNEXION  

64% des agents ressentent le besoin de se connecter aux outils numériques professionnels, hors temps de travail. Ce sont 93% des enseignants-chercheurs, 87% 
des enseignants, 84% des encadrants. Le site de Bellepierre semble plus concerné que les autres sites.  
 
DEPLACEMENTS PROFESSIONNELS  

Les déplacements professionnels sont une contrainte pour 24.5% des agents. Plus particulièrement, sur certains sites (Tampon et Bellepierre) et pour certaines 
fonctions (enseignants chercheurs, enseignants et encadrants). 
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SUGGESTIONS D’AMELIORATION DE LA QUALITE DE VIE AU TRAVAIL  

Cette question ouverte a permis aux agents d’exprimer des pistes d’amélioration selon 4 thématiques : 

 

1. La qualité des rapports sociaux  
L’équité est citée 42 fois. Les attentes concernent un traitement équitable entre les personnels, au niveau des services et au sein de l’Université en général.  
La demande de reconnaissance est également récurrente : reconnaissance du travail réellement effectué en termes de visibilité des missions et de quantité 
du travail. 
L’entraide et la coopération sont souvent citées avec notamment le développement des collectifs de travail (réunions d’équipes, réunions d’échanges de 
pratiques, des autres métiers). 
 

2. La qualité du management 
Les attentes vis-à-vis du management apparaissent dans 46 propositions et concernent essentiellement : l’accompagnement à travers l’écoute, le soutien 
pour résoudre les difficultés, le dialogue, mais aussi la clarté des directives, la valorisation du travail et la confiance. 
 

3. La qualité de l’organisation du travail   
Les attentes exprimées concernent l’anticipation et une meilleure répartition de la charge de travail, la planification pour éviter l’urgence, la clarification 
des missions, la mise en visibilité et la simplification des procédures (tâches administratives), les interactions avec les fonctions support, ainsi que la 
circulation des informations et le suivi des projets. 
 

4. La qualité des conditions physiques du travail 
Les attentes d’amélioration concernent à la fois : 
- Le cadre de travail : confort et ergonomie des espaces et des postes, mise à disposition d’un bureau, espaces collectifs pour favoriser les échanges, 

espaces de repos et de convivialité, propreté des lieux, hygiène et sécurité, insonorisation, végétalisation… 
- Les moyens techniques : accessibilité aux outils de dématérialisation, postes à distance, télétravail…  
- Les déplacements : réduction des temps de trajets et mise en place de transports alternatifs, livraison de repas… 
- La convivialité à travers l’action sociale : les activités sportives, le bien-être…  
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CHARGE DE TRAVAIL 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
  

DOMAINE CONTRAINTES QUANTITATIVES 

24.6 % des répondants prennent toujours/souvent du retard dans 
le travail et 20% estime ne pas disposer de temps suffisant pour 
accomplir le travail.  

41% ne prend que rarement du retard et 45,4 % répond qu’il 
dispose d’un temps suffisant pour accomplir le travail.  

Pour un peu plus d’1/3, les retards sont occasionnels.  
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L’ancienneté impacte la perception de la charge de travail, avec 34,2% des « 6 à 10 ans » qui dit prendre du retard dans le travail et 31 % d’entre eux n’ont 
presque jamais le temps suffisant. 44 % des plus de 15 ans ne prend presque jamais/ jamais de retard.   

Selon la catégorie professionnelle, la charge de travail est perçue différemment : dans la catégorie A, plus d’un tiers prend du retard Toujours/souvent et 27,2% 
en prend rarement ou jamais et 37% estime ne pas avoir suffisamment de temps pour le travail. Pour les catégories B, 1/3 des répondants disent ne pas prendre 
de retard, 42% répond qu’il a suffisamment de temps. Pour les catégories C, 58.4% ne prend pas de retard et 62% répond avoir suffisamment de temps.  

43,5% des enseignants chercheurs disent prendre du retard dans le travail et 49%, manquer de temps. 58% des encadrants répond avoir rarement le temps 
suffisant pour faire le travail. Chez les BIATTS, ce manque de temps représente 16.9% des répondants.  

30,9% des hommes disent manquer de temps pour 21,6% des femmes.  

28,4% des 31-40 ans prend souvent du retard. Chez les + de 50 ans, 53,4% ne prend jamais de retard/ rarement.  

La relation entre la charge de travail et le site géographique n’apparait pas comme significative.  

Croisement de la question "charge_travail_q1" avec la question "Ancienneté_Université1" 

Ancienneté_Université1   Moins de 3 ans Entre 3 et 5 ans Entre 6 et 10 ans Entre 11 et 15 ans Plus de 15 ans Total 

charge_travrail_q1   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Toujours 2 1,8% - PS 3 5,7%  10 7,8% + PS 6 6,7%  6 3,9%  27 5%  

Souvent 18 16,2%  14 26,4%  34 26,4% + PS 12 13,5% - PS 35 22,7%  113 21,1%  

Parfois 40 36%  17 32,1%  52 40,3% + PS 31 34,8%  45 29,2% - PS 185 34,5%  

Rarement 33 29,7%  14 26,4%  23 17,8% - TS 31 34,8% + PS 43 27,9%  144 26,9%  

Presque jamais /Jamais 18 16,2%  5 9,4%  10 7,8% - PS 9 10,1%  25 16,2% + PS 67 12,5%  

Total 111 100%  53 100%  129 100%  89 100%  154 100%  536   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98% 

    

 

 
 

Analyses  croisées 

Charge de travail   
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Croisement de la question "charge_travail_q1" avec la question "Catégorie_métier3" 

Catégorie_métier3   A B C Total 

charge_travrail_q1   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Toujours 13 6,2% + S 4 2,9%  1 0,9% - PS 18 3,9%  

Souvent 62 29,5% + TS 27 19,9%  9 8% - TS 98 21,4%  

Parfois 78 37,1%  47 34,6%  37 32,7%  162 35,3%  

Rarement 44 21% - TS 45 33,1% + PS 37 32,7% + PS 126 27,5%  

Presque jamais /Jamais 13 6,2% - TS 13 9,6%  29 25,7% + TS 55 12%  

Total 210 100%  136 100%  113 100%  459   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 
S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 83,9% 

 

  
 
  Croisement de la question "charge_travail_q2" avec la question "Catégorie_métier3" 

Catégorie_métier3   A B C Total 

charge_travail_q2   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Toujours 12 5,7% - TS  17 12,5%  29 25,7% + TS 58 12,6%  

Souvent 68 32,4%  41 30,1%  41 36,3%  150 32,7%  

Parfois 52 24,8% - TS  55 40,4% + TS  36 31,9%  143 31,2%  

Rarement 59 28,1% + TS  20 14,7%  5 4,4% - TS 84 18,3%  

Presque jamais /Jamais 19 9% + TS  3 2,2% - PS  2 1,8% - PS 24 5,2%  

Total 210 100%  136 100%  113 100%  459   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 
S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 83,9%  
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Croisement de la question "charge_travail_q1" avec la question "fonction" 

fonction   
Membre de direction 

(établissement, 
composante, service) 

Autre encadrant Enseignant Enseignant 
chercheur Doctorant BIATSS Autre Total 

charge_travrail_q1   Eff. % Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. 

 

Toujours 1 2,2%  2 10,5%  1 2,2%  13 12% + TS 0 0%  12 3,6% - PS 0 0%  29 5%  

Souvent 14 31,1% + PS 6 31,6%  9 19,6%  34 31,5% + TS 1 20%  59 17,9% - S 1 3,6% - S 124 21,3%  

Parfois 11 24,4% - PS 6 31,6%  14 30,4%  39 36,1%  3 60%  117 35,5%  11 39,3%  201 34,6%  

Rarement 12 26,7%  3 15,8%  17 37% + PS 12 11,1% - TS 1 20%  100 30,3% + S 9 32,1%  154 26,5%  

Presque jamais 
/Jamais 7 15,6%  2 10,5%  5 10,9%  10 9,3%  0 0%  42 12,7%  7 25% + S 73 12,6%  

Total 45 100%  19 100%  46 100%  108 100%  5 100%  330 100%  28 100%  581   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. La somme des lignes et ou des colonnes est différente du nombre d'observations du fait des 
réponses multiples. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98,2% 

 

Croisement de la question "charge_travail_q2" avec la question "fonction" 

fonction   

Membre de direction 
(établissement, 

composante, service) 
Autre encadrant Enseignant 

Enseignant 
chercheur 

Doctorant BIATSS Autre Total 

charge_travail_q2   Eff. % Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. 

 

Toujours 6 13,3%  1 5,3%  6 13%  5 4,6% - S 0 0%  45 13,6% + PS 5 17,9%  68 11,7%  

Souvent 7 15,6% - S 3 15,8% - PS 20 43,5% + PS 23 21,3% - TS 3 60%  121 36,7% + S 11 39,3%  188 32,4%  

Parfois 15 33,3%  3 15,8%  9 19,6% - PS 27 25%  2 40%  108 32,7% + S 6 21,4%  170 29,3%  

Rarement 14 31,1% + PS 11 57,9% + TS 7 15,2%  35 32,4% + TS 0 0%  45 13,6% - TS 5 17,9%  117 20,1%  

Presque jamais 
/Jamais 3 6,7%  1 5,3%  4 8,7%  18 16,7% + TS 0 0%  11 3,3% - TS 1 3,6%  38 6,5%  

Total 45 100%  19 100%  46 100%  108 100%  5 100%  330 100%  28 100%  581   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. La somme des lignes et ou des colonnes est différente du nombre d'observations du fait des 
réponses multiples. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98,2%                          
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Croisement de la question "charge_travail_q2" avec la question "Genre" 

Genre   Un homme Une femme Total 

charge_travail_q2   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Toujours 19 8,2% - S 45 14,7% + S 64 11,9%  

Souvent 82 35,2%  91 29,7%  173 32,1%  

Parfois 60 25,8% - S 104 34% + S 164 30,4%  

Rarement 55 23,6% + S 48 15,7% - S 103 19,1%  

Presque jamais /Jamais 17 7,3%  18 5,9%  35 6,5%  

Total 233 100%  306 100%  539   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98,5 

Croisement de la question "charge_travail_q1" avec la question "tranche âge" 

tranche âge   Moins de 20 ans Entre 20 et 30 ans Entre 31 et 40 ans Entre 41 et 50 ans Plus de 50 ans Total 

charge_travrail_q1   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Toujours 0 0%  1 1,9%  12 7,7% + PS 11 6,1%  3 2% - S 27 5%  

Souvent 0 0%  5 9,6% - S 44 28,4% + TS 37 20,4%  27 18,2%  113 21%  

Parfois 0 0%  24 46,2% + PS 55 35,5%  68 37,6%  39 26,4% - S 186 34,6%  

Rarement 0 0%  16 30,8%  32 20,6% - S 47 26%  49 33,1% + S 144 26,8%  

Presque jamais /Jamais 1 100% + TS 6 11,5%  12 7,7% - S 18 9,9%  30 20,3% + TS 67 12,5%  

Total 1 100%  52 100%  155 100%  181 100%  148 100%  537   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98,2%                    
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RYTHME DE TRAVAIL 
 

 
 
 
 

 

 
 

 

 

 

 

 

53.2% des répondants travaillent à une cadence élevée tout au 
long de la journée et pour 69.7%, ce rythme soutenu est 
nécessaire. 61,4% travaille à un rythme élevé, soutenu.  
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 La relation entre le rythme de travail et la fonction est significative : 24,4% des membres de direction répondent travailler toujours à une cadence élevée. 73.7% 
des encadrants et 54,6% des enseignants chercheurs répondent travailler souvent à une cadence élevée. Cela représente 36,4% des BIATSS.  

Néanmoins, 40.3% déclare travailler parfois à un rythme soutenu.  

La relation entre le rythme de travail et l’âge, le genre ou le site géographique n’apparait pas comme significative.  

Par contre, l’ancienneté impacte la perception du rythme de travail : 60.3% des 3-5 ans et 63.6% des 6-10 ans répond travailler souvent/toujours à un rythme 
soutenu.  

Selon la catégorie professionnelle, la charge de travail est perçue différemment : dans la catégorie A, 64.1% travaille à une cadence élevée Toujours/souvent et 
72.8 % dit qu’il est nécessaire de travailler à un rythme soutenu. 47.8% des BIATTS répondent travailler parfois à une cadence élevée, jamais ou rarement pour 
18.5%. Pour 36.3% d’entre eux, il est nécessaire de travailler parfois à un rythme soutenu.   
 

Croisement de la question "rythme_travail_q1" avec la question "fonction" 

fonction   
Membre de direction 

(établissement, 
composante, service) 

Autre encadrant Enseignant Enseignant 
chercheur Doctorant BIATSS Autre Total 

rythme_travail_q1   Eff. % Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. 

 

Toujours 11 24,4% + S 4 21,1%  8 17,4%  22 20,4% + PS 0 0%  37 11,2% - S  2 7,1%  84 14,5%  

Souvent 17 37,8%  14 73,7% + TS  16 34,8%  59 54,6% + TS  2 40%  120 36,4% - S  9 32,1%  237 40,8%  

Parfois 13 28,9%  1 5,3% - TS  16 34,8%  24 22,2% - TS  2 40%  133 40,3% + TS  11 39,3%  200 34,4%  

Rarement 2 4,4%  0 0%  5 10,9%  3 2,8% - S  1 20%  31 9,4% + PS 3 10,7%  45 7,7%  

Presque 
jamais/Jamais 2 4,4%  0 0%  1 2,2%  0 0% - PS  0 0%  9 2,7%  3 10,7% + TS 15 2,6%  

Total 45 100%  19 100%  46 100%  108 100%  5 100%  330 100%  28 100%  581   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. La somme des lignes et ou des colonnes est différente du nombre d'observations du fait des 
réponses multiples. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98,2%                         

Analyses  croisées 

Rythme de travail  
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Croisement de la question "rythme_travail_q1" avec la question "Ancienneté_Université1" 

Ancienneté_Université1   Moins de 3 ans Entre 3 et 5 ans Entre 6 et 10 ans Entre 11 et 15 ans Plus de 15 ans Total 

rythme_travail_q1   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Toujours 11 9,9% - PS 4 7,5% - PS 28 21,7% + TS 18 20,2% + PS 17 11% - PS 78 14,6%  

Souvent 44 39,6%  28 52,8% + S 54 41,9%  28 31,5% - PS 59 38,3%  213 39,7%  

Parfois 42 37,8%  16 30,2%  38 29,5% - PS 38 42,7% + PS 54 35,1%  188 35,1%  

Rarement 10 9%  4 7,5%  8 6,2%  4 4,5%  18 11,7% + PS 44 8,2%  

Presque jamais/Jamais 4 3,6%  1 1,9%  1 0,8%  1 1,1%  6 3,9%  13 2,4%  

Total 111 100%  53 100%  129 100%  89 100%  154 100%  536   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98%                               

   

Croisement de la question "rythme_travail_q1" avec la question "Catégorie_métier3" 

Catégorie_métier3   A B C Total 

rythme_travail_q1   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Toujours 39 18,6% + TS 18 13,2%  6 5,3% - TS 63 13,7%  

Souvent 95 45,2% + S 56 41,2%  32 28,3% - TS 183 39,9%  

Parfois 68 32,4% - PS 46 33,8%  54 47,8% + TS 168 36,6%  

Rarement 7 3,3% - TS 12 8,8%  17 15% + TS 36 7,8%  

Presque jamais/Jamais 1 0,5% - S 4 2,9%  4 3,5%  9 2%  

Total 210 100%  136 100%  113 100%  459   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 83,9% 

  

 

 

Croisement de la question "rythme_travail_q2" avec la question "Catégorie_métier3" 
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Catégorie_métier3   A B C Total 

rythme_travail_q2   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Toujours 71 33,8% + TS 36 26,5%  21 18,6% - S 128 27,9%  

Souvent 82 39%  52 38,2%  42 37,2%  176 38,3%  

Parfois 49 23,3% - PS 37 27,2%  41 36,3% + S 127 27,7%  

Rarement 8 3,8%  9 6,6%  6 5,3%  23 5%  

Presque jamais/Jamais 0 0% - S 2 1,5%  3 2,7% + PS 5 1,1%  

Total 210 100%  136 100%  113 100%  459   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 83,9% 
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EXIGENCES COGNITIVES 
 

 
 
 
 
 

 
 

 

 

  
 

 
 

 

 

 

Pour 78.3% des répondants, le travail exige d’avoir 
toujours/souvent l’œil sur beaucoup de choses. Pour 90%, le 
travail est exigeant sur le plan cognitif et demande de se 
souvenir de beaucoup de choses.  
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La relation entre l’exigence cognitive et la fonction est significative : 78.9 % des encadrants, 68.5% des enseignants chercheurs et 62,5% de la direction disent qu’ils 
doivent toujours se souvenir de beaucoup de choses, pour 51.2% des BIATTS dont 37% répond « souvent ».  

81.8% des répondants du site de la Victoire disent qu’ils doivent se souvenir « toujours » de beaucoup de choses, pour 51% des agents du Moufia 

Selon la catégorie professionnelle, la charge de travail est perçue différemment : dans la catégorie A, 62.4 % doit toujours se souvenir de beaucoup de choses.   
Pour 20.4% de la catégorie C, c’est « parfois » ou « rarement ».  

60,2% des répondants se déclare soumis toujours/ souvent aux contraintes quantitatives. 

La relation entre l’exigence cognitive et le genre, l’âge, l’ancienneté n’apparait pas comme significative.  

Croisement de la question "exigences_cognitives_q2" avec la question "fonction" 

fonction   

Membre de 
direction 

(établissement, 
composante, 

service) 

Autre encadrant Enseignant Enseignant 
chercheur Doctorant BIATSS Autre Total 

exigences_cognitives_q2   Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. 
 

Toujours 28 62,2%  15 78,9% + S 27 58,7%  74 68,5% + TS  3 60%  169 51,2% - S 8 28,6% - TS 324 55,8%  

Souvent 15 33,3%  4 21,1%  14 30,4%  32 29,6%  2 40%  122 37%  13 46,4%  202 34,8%  

Parfois 2 4,4%  0 0%  3 6,5%  2 1,9% - S  0 0%  33 10% + S 4 14,3%  44 7,6%  

Rarement 0 0%  0 0%  2 4,3% + PS 0 0%  0 0%  4 1,2%  2 7,1% + TS 8 1,4%  

Presque jamais/Jamais 0 0%  0 0%  0 0%  0 0%  0 0%  2 0,6%  1 3,6% + S 3 0,5%  

Total 45 100%  19 100%  46 100%  108 100%  5 100%  330 100%  28 100%  581   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. La somme des lignes et ou des colonnes est différente du nombre d'observations du fait des 
réponses multiples. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98,2% 

Croisement de la question "exigences_cognitives_q1" avec la question "Catégorie_métier3" 

Analyses  croisées 

Exigences cognitives  
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Catégorie_métier3   A B C Total 

exigences_cognitives_q1   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Toujours 88 41,9%  53 39%  43 38,1%  184 40,1%  

Souvent 91 43,3%  58 42,6%  36 31,9% - S 185 40,3%  

Parfois 20 9,5% - TS 20 14,7%  27 23,9% + TS 67 14,6%  

Rarement 9 4,3%  5 3,7%  7 6,2%  21 4,6%  

Presque jamais/Jamais 2 1% + PS 0 0%  0 0%  2 0,4%  

Total 210 100%  136 100%  113 100%  459   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 83,9% 

  

Croisement de la question "exigences_cognitives_q2" avec la question "Catégorie_métier3" 

Catégorie_métier3   A B C Total 

exigences_cognitives_q2   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Toujours 131 62,4% + TS 75 55,1%  47 41,6% - TS 253 55,1%  

Souvent 74 35,2%  48 35,3%  42 37,2%  164 35,7%  

Parfois 5 2,4% - TS 12 8,8%  20 17,7% + TS 37 8,1%  

Rarement 0 0% - PS 0 0%  3 2,7% + TS 3 0,7%  

Presque jamais/Jamais 0 0%  1 0,7%  1 0,9%  2 0,4%  

Total 210 100%  136 100%  113 100%  459   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 83,9% 

 

 

 

Croisement de la question "exigences_cognitives_q2" avec la question "Site géographique" 
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Site géographique   
Campus du 

Moufia 

Parc 
Technologique et 

Universitaire 

Site de la 
Victoire 

Site de 
Bellepierre 

Sites de Saint-
Pierre 

Campus du 
Tampon Autre Total 

exigences_cognitives_q2   Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. 
 

Toujours 160 51,1% - TS 35 62,5%  27 81,8% + TS 39 65%  49 64,5%  64 61%  16 66,7%  390 58,5%  

Souvent 118 37,7% + S 21 37,5%  5 15,2% - S 17 28,3%  23 30,3%  33 31,4%  4 16,7% - PS 221 33,1%  

Parfois 30 9,6% + TS 0 0% - S 1 3%  2 3,3%  2 2,6% - PS 7 6,7%  3 12,5%  45 6,7%  

Rarement 4 1,3%  0 0%  0 0%  1 1,7%  1 1,3%  1 1%  0 0%  7 1%  

Presque jamais/Jamais 1 0,3%  0 0%  0 0%  1 1,7%  1 1,3%  0 0%  1 4,2% + S 4 0,6%  

Total 313 100%  56 100%  33 100%  60 100%  76 100%  105 100%  24 100%  667   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. La somme des lignes et ou des colonnes est différente du nombre d'observations du fait des 
réponses multiples. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98,5% 

 

  

60% des répondants se déclarent soumis à des 
contraintes quantitatives.  

Les publics les plus concernés par un rythme de travail 
soutenu sont l’encadrement, les enseignants et 
enseignants-chercheurs, la catégorie A.  

Plus de 50% des BIATTS pointent davantage les 
exigences cognitives de leur travail.  
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DOMAINE ORGANISATION ET LEADERSHIP 
 

PREVISIBILITE  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

  

PREVISIBILITE 

33 % estime être informé suffisamment à 
l’avance et recevoir les informations nécessaires 
pour faire son travail. Le « plus ou moins » reste 
majoritaire pour les 2 questions : 34.6% 
concernant le délai d’information et 41.7% pour 
la qualité de l’information.  
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La relation entre la prévisibilité et la fonction est significative : 36.9% des enseignants répondent ne pas recevoir toutes les informations nécessaires pour bien faire 
leur travail. Cela représente 17.6% pour les enseignants-chercheurs. 13.3% des BIATSS sont concernés.  

La relation entre la prévisibilité et la catégorie, le site, le genre, l’âge ou l’ancienneté n’apparait pas comme significative.  

 

Croisement de la question "prévisibilité_q2" avec la question "fonction" 

fonction   
Membre de direction 

(établissement, 
composante, service) 

Autre encadrant Enseignant Enseignant 
chercheur Doctorant BIATSS Autre Total 

prévisibilité_q2   Eff. % Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. 

 

Dans une très grande 
mesure 3 6,7%  1 5,3%  3 6,5%  6 5,6%  1 20%  26 7,9%  4 14,3%  44 7,6%  

Dans une grande 
mesure 16 35,6%  5 26,3%  11 23,9%  31 28,7%  0 0% - PS 116 35,2%  12 42,9%  191 32,9%  

Plus ou moins 21 46,7%  9 47,4%  15 32,6% - PS 52 48,1%  3 60%  144 43,6%  9 32,1%  253 43,5%  

Dans une faible 
mesure 4 8,9%  2 10,5%  10 21,7% + S 10 9,3%  1 20%  38 11,5%  2 7,1%  67 11,5%  

Dans une très faible 
mesure 1 2,2%  2 10,5%  7 15,2% + TS 9 8,3% + S 0 0%  6 1,8% - TS 1 3,6%  26 4,5%  

Total 45 100%  19 100%  46 100%  108 100%  5 100%  330 100%  28 100%  581   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. La somme des lignes et ou des colonnes est différente du nombre d'observations du fait des 
réponses multiples. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98,2% 

 

Analyses  croisées 

Prévisibilité  
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RECONNAISSANCE  
 

 

 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

54.4% des déclarants estiment leur travail 
reconnu et 9% qu’il ne l’est pas. 47.5% répond 
être traité équitablement, contre 25% qui 
estime être peu ou pas traité équitablement.   
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La relation entre la reconnaissance et l’ancienneté est significative : pour les moins de 3 ans d’ancienneté, 61.2% répond que le travail est reconnu par le 
management (67.9% pour les 3 à 5 ans).  A noter que 26.3 %  des + de 15 ans estime que leur travail est peu reconnu.  

La relation entre la reconnaissance et la fonction est significative : chez les encadrants, 42.1% répond que son travail est peu reconnu par l’encadrement (même si 
le nombre de répondants reste faible). Cela représente 26.7% des enseignants, 28.8% des enseignants-chercheurs et 15.2% des BIATSS. A noter que, selon 60% 
des BIATSS, leur travail est reconnu et apprécié.  

La relation entre la reconnaissance et le site, l’âge, le genre ou la catégorie n’apparait pas comme significative.  

 
Croisement de la question "Reconnaissance_q1" avec la question "Ancienneté_Université1" 

Ancienneté_Université1   Moins de 3 ans Entre 3 et 5 ans Entre 6 et 10 ans Entre 11 et 15 ans Plus de 15 ans Total 

Reconnaissance_q1   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Dans une très grande mesure 14 12,6% - PS 17 32,1% + TS 16 12,6% - PS 16 18,4%  29 19,1%  92 17,4%  

Dans une grande mesure 54 48,6% + TS 19 35,8%  49 38,6%  28 32,2%  46 30,3% - S 196 37%  

Plus ou moins 32 28,8%  14 26,4%  34 26,8%  23 26,4%  37 24,3%  140 26,4%  

Dans une faible mesure 7 6,3% - PS 3 5,7%  13 10,2%  10 11,5%  24 15,8% + S 57 10,8%  

Dans une très faible mesure 4 3,6% - S 0 0% - S 15 11,8% + PS 10 11,5%  16 10,5%  45 8,5%  

Total 111 100%  53 100%  127 100%  87 100%  152 100%  530   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne.Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 
S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 96,9% 

 

 

 

Analyses  croisées 

Reconnaissance  
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Croisement de la question "Reconnaissance_q1" avec la question "fonction" 

fonction   
Membre de direction 

(établissement, 
composante, service) 

Autre encadrant Enseignant Enseignant 
chercheur Doctorant BIATSS Autre Total 

Reconnaissance_q1   Eff. % Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. 

 

Dans une très grande 
mesure 11 24,4%  3 15,8%  6 13,3%  9 8,7% - TS 0 0%  68 20,7% + S 6 21,4%  103 17,9%  

Dans une grande 
mesure 16 35,6%  3 15,8% - PS 16 35,6%  38 36,5%  3 60%  129 39,2%  7 25%  212 36,9%  

Plus ou moins 14 31,1%  5 26,3%  11 24,4%  27 26%  2 40%  82 24,9%  10 35,7%  151 26,3%  

Dans une faible mesure 0 0% - S 6 31,6% + TS 5 11,1%  17 16,3% + S 0 0%  26 7,9% - S 4 14,3%  58 10,1%  

Dans une très faible 
mesure 4 8,9%  2 10,5%  7 15,6% + PS 13 12,5%  0 0%  24 7,3% - PS 1 3,6%  51 8,9%  

Total 45 100%  19 100%  45 100%  104 100%  5 100%  329 100%  28 100%  575   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. La somme des lignes et ou des colonnes est différente du nombre d'observations du fait des 
réponses multiples. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 97,1% 
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EQUITE  
 

 

 
 

 

 
EQUITE 

 

38.2% des répondants estiment que les conflits sont résolus de 
manière équitable et 35% d’entre eux déclarent que le travail est 
réparti plus ou moins équitablement.   

Pour autant, concernant le règlement des conflits, près d’1/3 des 
répondants est plutôt partagé (« plus ou moins »), tandis que 30% 
répond que les conflits ne sont pas résolus de manière équitable.  

Enfin, les agents répondant que le travail n’est pas réparti 
équitablement sont plus nombreux (36,6%) que ceux qui déclarent 
l’inverse (29%).  
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La relation entre l’équité et la fonction est très significative :  

42.6% des enseignants chercheurs répondent que le travail n’est pas réparti équitablement.  

Pour 57.2% des BIATSS, il est réparti équitablement.                

La relation entre l’équité et le site est significative : sur le site de la Victoire, 51.6% des répondants estiment que le travail n’est pas réparti équitablement, le score 
est de 29% au Moufia. 55.4% des agents du PTU répondent que le travail est réparti « plus ou moins » équitablement, 21% d’entre eux déclarent que le travail 
n’est pas réparti équitablement, tandis que 13.3% dit que le travail est réparti équitablement. 

La relation entre l’équité et l’ancienneté est également très significative : pour 41% des répondants de + de 15 ans, les conflits ne sont pas résolus de manière 
équitable et 36.4% répond que le travail n’est pas réparti équitablement.  

Au contraire, pour les – de 3 ans : 50.4% pense que les conflits sont résolus de manière équitable et pour plus de la moitié (51.3%) que le travail est réparti 
équitablement.  

La relation entre l’équité et l’âge est peu significative.  

La relation entre l’équité et la catégorie, le genre, n’apparait pas comme significative. 

 

 

 

 

 

 

 

Analyses  croisées 

Equité  
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Croisement de la question "équité_q2" avec la question "fonction" 

fonction   
Membre de direction 

(établissement, 
composante, service) 

Autre encadrant Enseignant Enseignant 
chercheur Doctorant BIATSS Autre Total 

équité_q2   Eff. % Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. 

 

Dans une très 
grande mesure 2 4,4%  0 0%  7 15,2% + PS 5 4,6%  0 0%  27 8,2%  5 17,9% + S 46 7,9%  

Dans une grande 
mesure 15 33,3%  7 36,8%  7 15,2% - PS 10 9,3% - TS 3 60% + PS 96 29,1% + S 11 39,3% + PS 149 25,6%  

Plus ou moins 13 28,9%  7 36,8%  18 39,1%  47 43,5% + PS 1 20%  118 35,8%  9 32,1%  213 36,7%  

Dans une faible 
mesure 12 26,7% + PS 4 21,1%  7 15,2%  28 25,9% + S 1 20%  53 16,1% - PS 1 3,6% - S  106 18,2%  

Dans une très 
faible mesure 3 6,7%  1 5,3%  7 15,2%  18 16,7% + PS 0 0%  36 10,9%  2 7,1%  67 11,5%  

Total 45 100%  19 100%  46 100%  108 100%  5 100%  330 100%  28 100%  581   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. La somme des lignes et ou des colonnes est différente du nombre d'observations du fait 
des réponses multiples. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98,2%       

Croisement de la question "équité_q1" avec la question "tranche âge" 

tranche âge   Moins de 20 ans Entre 20 et 30 ans Entre 31 et 40 ans Entre 41 et 50 ans Plus de 50 ans Total 

équité_q1   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Dans une très grande mesure 1 100% + TS 8 15,4% + PS 12 7,7%  12 6,6%  14 9,5%  47 8,8%  

Dans une grande mesure 0 0%  16 30,8%  44 28,4%  56 30,9%  34 23% - PS 150 27,9%  

Plus ou moins 0 0%  22 42,3% + PS 50 32,3%  53 29,3%  51 34,5%  176 32,8%  

Dans une faible mesure 0 0%  1 1,9% - TS 27 17,4%  28 15,5%  20 13,5%  76 14,2%  

Dans une très faible mesure 0 0%  5 9,6%  22 14,2%  32 17,7%  29 19,6%  88 16,4%  

Total 1 100%  52 100%  155 100%  181 100%  148 100%  537   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98,2%                      
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Croisement de la question "équité_q2" avec la question "Site géographique" 

Site géographique   
Campus du 

Moufia 

Parc 
Technologique et 

Universitaire 
Site de la Victoire Site de Bellepierre Sites de Saint-

Pierre 
Campus du 

Tampon Autre Total 

équité_q2   Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. 

 

Dans une très grande 
mesure 28 8,9% + PS 3 5,4%  1 3%  4 6,7%  6 7,9%  5 4,8%  0 0%  47 7%  

Dans une grande 
mesure 80 25,6%  10 17,9%  7 21,2%  17 28,3%  24 31,6%  26 24,8%  8 33,3%  172 25,8%  

Plus ou moins 114 36,4%  31 55,4% + TS 8 24,2% - PS 18 30%  28 36,8%  37 35,2%  9 37,5%  245 36,7%  

Dans une faible mesure 52 16,6%  5 8,9% - PS 5 15,2%  13 21,7%  13 17,1%  24 22,9% + PS 1 4,2% - PS 113 16,9%  

Dans une très faible 
mesure 39 12,5%  7 12,5%  12 36,4% + TS 8 13,3%  5 6,6% - PS 13 12,4%  6 25% + PS 90 13,5%  

Total 313 100%  56 100%  33 100%  60 100%  76 100%  105 100%  24 100%  667   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. La somme des lignes et ou des colonnes est différente du nombre d'observations du fait 
des réponses multiples. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98,5%                                  

Croisement de la question "équité_q1" avec la question "Ancienneté_Université1" 

Ancienneté_Université1   Moins de 3 ans Entre 3 et 5 ans Entre 6 et 10 ans Entre 11 et 15 ans Plus de 15 ans Total 

équité_q1   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Dans une très grande mesure 18 16,2% + TS 9 17% + S 7 5,4% - PS 5 5,6%  8 5,2% - PS 47 8,8%  

Dans une grande mesure 38 34,2% + PS 14 26,4%  35 27,1%  26 29,2%  36 23,4% - PS 149 27,8%  

Plus ou moins 42 37,8%  18 34%  42 32,6%  27 30,3%  47 30,5%  176 32,8%  

Dans une faible mesure 8 7,2% - S 7 13,2%  24 18,6% + PS 11 12,4%  26 16,9%  76 14,2%  

Dans une très faible mesure 5 4,5% - TS 5 9,4% - PS 21 16,3%  20 22,5% + PS 37 24% + TS 88 16,4%  

Total 111 100%  53 100%  129 100%  89 100%  154 100%  536   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 
S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98% 

Croisement de la question "équité_q2" avec la question "Ancienneté_Université1" 
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Ancienneté_Université1   Moins de 3 ans Entre 3 et 5 ans Entre 6 et 10 ans Entre 11 et 15 ans Plus de 15 ans Total 

équité_q2   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Dans une très grande mesure 14 12,6% + S 6 11,3%  5 3,9% - PS 4 4,5%  12 7,8%  41 7,6%  

Dans une grande mesure 43 38,7% + TS 18 34% + PS 23 17,8% - S 22 24,7%  32 20,8% - PS 138 25,7%  

Plus ou moins 39 35,1%  16 30,2%  56 43,4% + PS 33 37,1%  54 35,1%  198 36,9%  

Dans une faible mesure 10 9% - TS 8 15,1%  24 18,6%  20 22,5%  34 22,1% + PS 96 17,9%  

Dans une très faible mesure 5 4,5% - TS 5 9,4%  21 16,3% + PS 10 11,2%  22 14,3%  63 11,8%  

Total 111 100%  53 100%  129 100%  89 100%  154 100%  536   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 
S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98% 
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CLARTE DES ROLES 
 

 

 
 

CLARTE DES ROLES  

Les objectifs et les attendus du travail semblent clairs 
pour une majorité de répondants.  

Pour 68.2% des répondants, le travail a des objectifs 
clairs et 76% répond qu’il sait exactement ce que l’on 
attend de son travail.  
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La relation entre la clarté des rôles et l’ancienneté est significative : 68.2% des 6-10 ans / des + de 15 ans déclare savoir ce que l’on attend de leur travail. C’est 
80.2% des moins de 3 ans.   

La relation entre la clarté des rôles et le site, l’âge, le genre, la fonction et la catégorie n’apparait pas comme significative.  

 
 

Croisement de la question "clarté_rôles_q2" avec la question "Ancienneté_Université1" 

Ancienneté_Université1   Moins de 3 ans Entre 3 et 5 ans Entre 6 et 10 ans Entre 11 et 15 ans Plus de 15 ans Total 

clarté_rôles_q2   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Dans une très grande mesure 29 26,1%  19 35,8% + PS 27 20,9% - PS 19 21,3%  45 29,2%  139 25,9%  

Dans une grande mesure 60 54,1% + PS 22 41,5%  61 47,3%  53 59,6% + S 60 39% - TS 256 47,8%  

Plus ou moins 16 14,4% - PS 9 17%  34 26,4% + S 10 11,2% - S  35 22,7%  104 19,4%  

Dans une faible mesure 6 5,4%  2 3,8%  5 3,9%  7 7,9%  8 5,2%  28 5,2%  

Dans une très faible mesure 0 0% - PS 1 1,9%  2 1,6%  0 0%  6 3,9% + S 9 1,7%  

Total 111 100%  53 100%  129 100%  89 100%  154 100%  536   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98% 

 

 

 

 

 
 

Analyses  croisées 

Clarté des rôles  
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CONFLIT DE ROLES   
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 
  

Des réponses plutôt partagées : 35.2% déclare ne pas 
être soumis à des demandes contradictoires, 31% 
apporte une réponse partagée. De même, s’ils sont 
29.3% à dire qu’il leur arrive rarement de faire des 
choses qui auraient dû être faites autrement, 35.8% 
sont partagés et 35% répond que cela arrive dans une 
grande / très grande mesure.  
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La relation entre le conflit des rôles et la fonction est significative : 35.2% des EC, 31.6% des encadrants et 22.2% de la direction, se déclarent soumis à des demandes 
contradictoires. Selon 51.6% des BIATSS, ils le seraient rarement.  

La relation entre le conflit des rôles et le genre est significative : même si le même % d’hommes et de femmes répond être soumis à des demandes contradictoires 
(23%), 50.3% des femmes ne le sont pas contre 40% des hommes.  

La relation entre le conflit des rôles et la fonction est significative : 49 % des EC estiment qu’ils doivent faire des choses qu’ils auraient pu faire autrement.  

La relation entre le conflit de rôle et l’ancienneté est significative : 37% des moins de 3 ans disent qu’ils n’ont pas à faire des choses qui auraient pu être faites 
autrement. Par contre, chez les 6-10 ans, 48.1% pense le contraire.  

La relation entre le conflit des rôles et la catégorie, l’âge, le site n’apparait pas comme significative. 

Croisement de la question "conflits_rôles_q1" avec la question "fonction" 

fonction   
Membre de direction 

(établissement, 
composante, service) 

Autre encadrant Enseignant Enseignant 
chercheur Doctorant BIATSS Autre Total 

conflits_rôles_q1   Eff. % Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. 

 

Dans une très grande 
mesure 1 2,2%  0 0%  4 8,7%  11 10,2% + S 0 0%  18 5,5%  0 0%  34 5,9%  

Dans une grande 
mesure 9 20%  6 31,6% + PS 11 23,9%  27 25% + S 2 40%  41 12,4% - TS 6 21,4%  102 17,6%  

Plus ou moins 18 40%  5 26,3%  11 23,9%  36 33,3%  1 20%  101 30,6%  6 21,4%  178 30,6%  

Dans une faible 
mesure 13 28,9%  6 31,6%  11 23,9%  18 16,7% - TS 2 40%  117 35,5% + TS 9 32,1%  176 30,3%  

Dans une très faible 
mesure 4 8,9%  2 10,5%  9 19,6%  16 14,8%  0 0%  53 16,1%  7 25%  91 15,7%  

Total 45 100%  19 100%  46 100%  108 100%  5 100%  330 100%  28 100%  581   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. La somme des lignes et ou des colonnes est différente du nombre d'observations du fait des réponses multiples. Les valeurs 
en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98,2%                 

Analyses  croisées 

Conflit des rôles  
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Croisement de la question "conflit_rôles_q1" avec la question "Genre" 

Genre   Un homme Une femme Total 

conflit_rôles_q1   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Dans une très grande mesure 11 4,7%  22 7,2%  33 6,1%  

Dans une grande mesure 43 18,5%  49 16%  92 17,1%  

Plus ou moins 86 36,9% + TS 81 26,5% - TS 167 31%  

Dans une faible mesure 65 27,9%  95 31%  160 29,7%  

Dans une très faible mesure 28 12% - S 59 19,3% + S 87 16,1%  

Total 233 100%  306 100%  539   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98,5%                    

Croisement de la question "conflits_rôles_q2" avec la question "fonction" 

fonction   
Membre de direction 

(établissement, 
composante, service) 

Autre encadrant Enseignant Enseignant 
chercheur Doctorant BIATSS Autre Total 

conflits_rôles_q2   Eff. % Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. 

 

Dans une très grande 
mesure 1 2,2% - PS 2 10,5%  7 15,2%  16 14,8% + PS 1 20%  31 9,4%  3 10,7%  61 10,5%  

Dans une grande 
mesure 10 22,2%  5 26,3%  8 17,4%  37 34,3% + S 0 0%  81 24,5%  7 25%  148 25,5%  

Plus ou moins 26 57,8% + TS 5 26,3%  16 34,8%  35 32,4%  2 40%  125 37,9%  11 39,3%  220 37,9%  

Dans une faible 
mesure 8 17,8%  7 36,8% + PS 9 19,6%  15 13,9% - PS 1 20%  72 21,8% + PS 2 7,1% - PS 114 19,6%  

Dans une très faible 
mesure 0 0% - PS 0 0%  6 13% + PS 5 4,6%  1 20%  21 6,4%  5 17,9% + S 38 6,5%  

Total 45 100%  19 100%  46 100%  108 100%  5 100%  330 100%  28 100%  581   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. La somme des lignes et ou des colonnes est différente du nombre d'observations du fait des réponses multiples. Les valeurs 
en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98,2%                  
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Croisement de la question "conflit_rôles_q2" avec la question "Ancienneté_Université1" 

Ancienneté_Université1   Moins de 3 ans Entre 3 et 5 ans Entre 6 et 10 ans Entre 11 et 15 ans Plus de 15 ans Total 

conflit_rôles_q2   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Dans une très grande mesure 8 7,2%  4 7,5%  21 16,3% + S 6 6,7%  17 11%  56 10,4%  

Dans une grande mesure 20 18% - S 12 22,6%  41 31,8% + PS 21 23,6%  44 28,6%  138 25,7%  

Plus ou moins 42 37,8%  16 30,2%  39 30,2% - PS 43 48,3% + S 59 38,3%  199 37,1%  

Dans une faible mesure 32 28,8% + TS 15 28,3% + PS 23 17,8%  13 14,6%  23 14,9% - PS 106 19,8%  

Dans une très faible mesure 9 8,1%  6 11,3%  5 3,9% - PS 6 6,7%  11 7,1%  37 6,9%  

Total 111 100%  53 100%  129 100%  89 100%  154 100%  536   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98% 

 

QUALITE DE LEADERSHIP DU SUPERIEUR HIERARCHIQUE  
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Plus de la ½ répond que le supérieur hiérarchique 
accorde une grande priorité à la satisfaction du 
travail quand ¼ répond le contraire. 51.8% dit que 
le supérieur hiérarchique est compétent dans la 
planification du travail et 22% estime le contraire.   
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La relation entre le leadership et l’ancienneté est très significative : 68.8% des moins de 3 ans répond que leur supérieur accorde une grande priorité à la satisfaction 
au travail, quand 31.3% des plus de 15 ans dit le contraire.  

67.2% des moins de 3 ans répond que le supérieur hiérarchique est compétent dans l’organisation et 32.9% des + de 15 ans répond le contraire.  

La relation entre l’âge et le leadership est significative : une tendance qui se confirme avec l’âge (75% des 20-30 ans dit qu’il est compétent en organisation) 

La relation entre le leadership et la catégorie professionnelle est significative : 15 % des catégories A répondent que le supérieur n’accorde pas une grande priorité 
à la satisfaction au travail (dans une très faible mesure). 

La relation entre le leadership et la fonction est très significative : pour les enseignants et EC, le supérieur hiérarchique n’accorde pas une grande priorité à la 
satisfaction au travail (41.3% des enseignants et 43.1% des EC). 56.6% des BIATSS exprime l’inverse.  

La relation entre le leadership et le site et le genre n’apparait pas comme significative.  

 
Croisement de la question "leadership_sup_hiérarchique_q1" avec la question "Ancienneté_Université1" 

Ancienneté_Université1   Moins de 3 ans Entre 3 et 5 ans Entre 6 et 10 ans Entre 11 et 15 ans Plus de 15 ans Total 

leadership_sup_hiérarchique_q1   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Dans une très grande mesure 23 21,1% + PS 8 15,1%  17 13,7%  13 14,8%  23 15,3%  84 16%  

Dans une grande mesure 52 47,7% + TS 23 43,4%  48 38,7%  29 33%  42 28% - TS 194 37%  

Plus ou moins 24 22%  10 18,9%  27 21,8%  22 25%  38 25,3%  121 23,1%  

Dans une faible mesure 6 5,5% - TS 10 18,9%  20 16,1%  12 13,6%  20 13,3%  68 13%  

Dans une très faible mesure 4 3,7% - TS 2 3,8% - PS 12 9,7%  12 13,6%  27 18% + TS 57 10,9%  

Total 109 100%  53 100%  124 100%  88 100%  150 100%  524   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 95,8% 

 

 

Analyses  croisées 

Qualité du Leadership  
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Croisement de la question "leadership_sup_hiérarchique_q2" avec la question "Ancienneté_Université1" 

Ancienneté_Université1   Moins de 3 ans Entre 3 et 5 ans Entre 6 et 10 ans Entre 11 et 15 ans Plus de 15 ans Total 

leadership_sup_hiérarchique_q2   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Dans une très grande mesure 26 23,6% + TS 15 28,8% + TS 8 6,3% - TS 15 17%  15 9,9% - S 79 14,9%  

Dans une grande mesure 48 43,6%  14 26,9% - PS 59 46,5% + S 33 37,5%  50 32,9% - PS 204 38,6%  

Plus ou moins 25 22,7%  13 25%  28 22%  27 30,7% + PS 37 24,3%  130 24,6%  

Dans une faible mesure 6 5,5% - S 6 11,5%  18 14,2% + PS 7 8%  19 12,5%  56 10,6%  

Dans une très faible mesure 5 4,5% - S 4 7,7%  14 11%  6 6,8% - PS 31 20,4% + TS 60 11,3%  

Total 110 100%  52 100%  127 100%  88 100%  152 100%  529   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 96,7% 

 

 
Croisement de la question "leadership_sup_hiérarchique_q2" avec la question "Tranche âge" 

Tranche âge   Moins de 20 ans Entre 20 et 30 ans Entre 31 et 40 ans Entre 41 et 50 ans Plus de 50 ans Total 

leadership_sup_hiérarchique_q2   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Dans une très grande mesure 1 100% + S 11 21,2%  22 14,3%  17 9,7% - S 28 19% + PS 79 14,9%  

Dans une grande mesure 0 0%  28 53,8% + S 58 37,7%  64 36,4%  55 37,4%  205 38,7%  

Plus ou moins 0 0%  11 21,2%  38 24,7%  51 29% + PS 30 20,4%  130 24,5%  

Dans une faible mesure 0 0%  1 1,9% - S 21 13,6% + PS 22 12,5%  12 8,2%  56 10,6%  

Dans une très faible mesure 0 0%  1 1,9% - S 15 9,7%  22 12,5%  22 15% + PS 60 11,3%  

Total 1 100%  52 100%  154 100%  176 100%  147 100%  530   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 
S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 96,9% 

 

 
 
 



 
 
     

    Nombre d'observations : 547 

48 

Croisement de la question "leadership_sup_hiérarchique_q1" avec la question "Catégorie_métier3" 

Catégorie_métier3   A B C Total 

leadership_sup_hiérarchique_q1   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Dans une très grande mesure 31 14,9%  23 17,3%  19 17%  73 16,1%  

Dans une grande mesure 71 34,1%  54 40,6%  45 40,2%  170 37,5%  

Plus ou moins 43 20,7% - PS 40 30,1% + S 25 22,3%  108 23,8%  

Dans une faible mesure 32 15,4% + PS 9 6,8% - S 16 14,3%  57 12,6%  

Dans une très faible mesure 31 14,9% + TS 7 5,3% - S 7 6,2% - PS 45 9,9%  

Total 208 100%  133 100%  112 100%  453   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 82,8%                  
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Croisement de la question "leadership_sup_hiérarchique_q1" avec la question "fonction" 

fonction   

Membre de 
direction 

(établissement, 
composante, 

service) 

Autre encadrant Enseignant Enseignant 
chercheur Doctorant BIATSS Autre Total 

leadership_sup_hiérarchique_q1  

 
Eff

. 
% 

Rep. 
Ecar

t 
Eff

. 
% 

Rep. 
Ecar

t 
Eff

. 
% 

Rep. 
Ecar

t Eff. % 
Rep. 

Ecar
t 

Eff
. 

% 
Rep. 

Ecar
t Eff. 

% 
Rep

. 

Ecar
t 

Eff
. 

% 
Rep. 

Ecar
t Eff. % Rep.  

Dans une très grande mesure 9 20,9
% 

 2 10,5
% 

 9 19,6
% 

 15 14,7
% 

 2 40%  54 16,5
% 

 2 7,4%  93 16,3%  

Dans une grande mesure 16 37,2
% 

 7 36,8
% 

 12 26,1
% - PS 26 25,5

% - TS 1 20%  131 40,1
% + PS 17 63% + TS 210 36,9%  

Plus ou moins 11 25,6
% 

 3 15,8
% 

 6 13% - PS 17 16,7
% - PS 1 20%  84 25,7

% + S 6 22,2
% 

 128 22,5%  

Dans une faible mesure 3 7%  5 26,3
% + PS 11 23,9

% + S 21 20,6
% + S 1 20%  32 9,8

% - TS 2 7,4%  75 13,2%  

Dans une très faible mesure 4 9,3%  2 10,5
% 

 8 17,4
% 

 23 22,5
% + TS 0 0%  26 8% - TS 0 0% - PS 63 11,1%  

Total 43 100%  19 100%  46 100%  102 100
% 

 5 100
% 

 327 100
% 

 27 100%  569   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. La somme des lignes et ou des colonnes est différente du nombre d'observations du fait des 
réponses multiples. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 96% 
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SOUTIEN SOCIAL DE LA PART DU SUPERIEUR HIERARCHIQUE 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

50% dit que leur hiérarchique est disposé à les écouter 
au sujet des problèmes professionnels. Pour plus d’1/4, 
c’est rare ou jamais.  

Près d’1/3 reçoit parfois de l’aide et du soutien de son 
hiérarchique. Pour 35.7%, ce soutien intervient 
rarement ou jamais.  
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La relation entre le soutien social du hiérarchique et l’ancienneté / âge est très significative : pour les moins de 3 ans et les 20-30 ans, ils sont 68.2% et 69.2%  à 
déclarer qu’ils sont écoutés par leur supérieur. 52% des 20-30 ans dit recevoir de l’aide du supérieur. Chez les plus de 50 ans, 30.6% dit être écouté et 44% reçoit 
rarement ou jamais de l’aide et du soutien.  

La relation entre le soutien social du hiérarchique et la catégorie professionnelle est très significative : 15% des agents de la catégorie A déclarent ne jamais être  
écoutés. Cela représente 5% de la catégorie C. En revanche, pour la catégorie B, 55.8% déclare être écouté.  

La relation entre le soutien social du hiérarchique et la fonction est très significative : 26.7% des enseignants-chercheurs déclarent ne jamais être écouté, 1/3 ne 
jamais recevoir de soutien. Pour les BIATSS, 6.4% déclare ne pas être écouté et 10.3% ne jamais recevoir de soutien.  

La relation entre le soutien social du hiérarchique et le genre est significative : les femmes se sentent plus écoutées et reçoivent plus de soutien que les hommes. 
55.8% des femmes sont écoutées pour 46% des hommes. 37.3% des femmes dit recevoir du soutien pour 23.8% des hommes.  

La relation entre le soutien social du hiérarchique et le site n’apparait pas comme significative.  

 
Croisement de la question "soutien_social_sup_hiérarchique_q1" avec la question "Ancienneté_Université1" 

Ancienneté_Université1   Moins de 3 ans Entre 3 et 5 ans Entre 6 et 10 ans Entre 11 et 15 ans Plus de 15 ans Total 

soutien_social_sup_hiérarchique_q1   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Toujours 33 30% + PS 17 32,1% + PS 26 20,6%  25 28,1%  24 16% - TS 125 23,7%  

Souvent 42 38,2% + TS 16 30,2%  38 30,2%  21 23,6%  32 21,3% - S 149 28,2%  

Parfois 22 20%  8 15,1%  27 21,4%  22 24,7%  42 28% + PS 121 22,9%  

Rarement 10 9,1% - PS 8 15,1%  18 14,3%  11 12,4%  27 18% + PS 74 14%  

Presque jamais/Jamais 3 2,7% - TS 4 7,5%  17 13,5%  10 11,2%  25 16,7% + S 59 11,2%  

Total 110 100%  53 100%  126 100%  89 100%  150 100%  528   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées.  

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 96,5% 

 

Analyses  croisées 

Soutien social du hiérarchique   
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Croisement de la question "soutien_social_sup_hiérarchique_q1" avec la question "Tranche âge" 

Tranche âge   Moins de 20 ans Entre 20 et 30 ans Entre 31 et 40 ans Entre 41 et 50 ans Plus de 50 ans Total 

soutien_social_sup_hiérarchique_q1   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Toujours 1 100% + PS 19 36,5% + S 38 24,5%  37 20,9%  30 20,8%  125 23,6%  

Souvent 0 0%  17 32,7%  59 38,1% + TS  47 26,6%  26 18,1% - TS  149 28,2%  

Parfois 0 0%  12 23,1%  27 17,4% - S  39 22%  44 30,6% + S 122 23,1%  

Rarement 0 0%  3 5,8% - PS 18 11,6%  31 17,5% + PS 22 15,3%  74 14%  

Presque jamais/Jamais 0 0%  1 1,9% - S 13 8,4%  23 13%  22 15,3% + PS 59 11,2%  

Total 1 100%  52 100%  155 100%  177 100%  144 100%  529   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 
S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 96,7% 

 

Croisement de la question "soutien_social_sup_hiérarchique_q2" avec la question "Tranche âge" 

Tranche âge   Moins de 20 ans Entre 20 et 30 ans Entre 31 et 40 ans Entre 41 et 50 ans Plus de 50 ans Total 

soutien_social_sup_hiérarchique_q2   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Toujours 1 100% + TS 9 17,3% + S 9 5,8% - PS  15 8,5%  17 11,7%  51 9,6%  

Souvent 0 0%  18 34,6% + S 48 31% + TS  34 19,3%  16 11% - TS  116 21,9%  

Parfois 0 0%  19 36,5%  48 31%  58 33%  48 33,1%  173 32,7%  

Rarement 0 0%  4 7,7% - S 28 18,1%  38 21,6%  38 26,2% + S 108 20,4%  

Presque jamais/Jamais 0 0%  2 3,8% - S 22 14,2%  31 17,6%  26 17,9%  81 15,3%  

Total 1 100%  52 100%  155 100%  176 100%  145 100%  529   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 
S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 96,7% 
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Croisement de la question "soutien_social_sup_hiérarchique_q1" avec la question "Catégorie_métier3" 

Catégorie_métier3   A B C Total 

soutien_social_sup_hiérarchique_q1   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Toujours 33 15,9% - TS 41 30,1% + S 31 27,4%  105 23%  

Souvent 63 30,4%  35 25,7%  34 30,1%  132 28,9%  

Parfois 53 25,6%  38 27,9%  20 17,7% - PS 111 24,3%  

Rarement 27 13%  13 9,6% - PS 22 19,5% + S 62 13,6%  

Presque jamais/Jamais 31 15% + TS 9 6,6% - PS 6 5,3% - PS 46 10,1%  

Total 207 100%  136 100%  113 100%  456   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 83,4% 
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Croisement de la question "soutien_social_sup_hiérarchique_q1" avec la question "fonction" 

fonction   

Membre de 
direction 

(établissement, 
composante, 

service) 

Autre encadrant Enseignant Enseignant 
chercheur Doctorant BIATSS Autre Total 

soutien_social_sup_hiérarchique_

q1   
Eff. % 

Rep. 
Eca

rt 
Eff

. % Rep. Ec
art 

Eff
. % Rep. Ec

art Eff. % Rep. Eca
rt 

E
ff. 

% 
Rep. 

Eca
rt Eff. % 

Rep. 

E
ca
rt 

Eff
. 

% 
Rep. 

Ecar
t Eff. % Rep.  

Toujours 6 13,3% - PS 2 11,1%  8 17,4%  22 21,8%  2 40%  84 25,5
% 

+ 
P
S 

7 25%  131 22,9%  

Souvent 14 31,1%  5 27,8%  10 21,7%  19 18,8% - S 2 40%  103 31,2
% 

+ 
P
S 

9 32,1
% 

 162 28,3%  

Parfois 14 31,1%  4 22,2%  14 30,4%  21 20,8%  1 20%  76 23%  6 21,4
% 

 136 23,7%  

Rarement 9 20%  4 22,2%  6 13%  12 11,9%  0 0%  46 13,9
% 

 4 14,3
% 

 81 14,1%  

Presque jamais/Jamais 2 4,4% - PS 3 16,7%  8 17,4% + 
PS 

27 26,7% + 
TS 

0 0%  21 6,4% 
- 
T
S 

2 7,1%  63 11%  

Total 45 100%  18 100%  46 100%  101 100%  5 100%  330 100%  28 100%  573   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. La somme des lignes et ou des colonnes est différente du nombre d'observations du fait des 
réponses multiples. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 96,7% 
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Croisement de la question "soutien_social_sup_hiérarchique_q2" avec la question "fonction" 

fonction   

Membre de 
direction 

(établissement, 
composante, 

service) 

Autre 
encadrant Enseignant Enseignant 

chercheur Doctorant BIATSS Autre Total 

soutien_social_sup_hiérarchique_q2 

  
Eff

. 
% 

Rep. 
Ecar

t 
Eff

. 
% 

Rep. 
Ecar

t 
Eff

. 
% 

Rep. 
Ecar

t Eff. % 
Rep. 

Ecar
t 

Eff
. 

% 
Rep. 

Ecar
t Eff. 

% 
Rep

. 

Ecar
t 

Eff
. 

% 
Rep. 

Ecar
t Eff. 

% 
Rep

. 
 

Toujours 3 6,8%  1 5,6%  3 6,5%  6 5,9%  0 0%  37 11,2
% + S 2 7,1%  52 9,1

% 
 

Souvent 7 15,9
% 

 3 16,7
% 

 9 19,6
% 

 14 13,7
% - S 3 60% + S 81 24,5

% + S 7 25%  124 21,6
% 

 

Parfois 19 43,2
% 

+ 
PS 

3 16,7
% - PS 15 32,6

% 
 29 28,4

% 
 2 40%  108 32,7

% 
 12 42,9

% 
 188 32,8

% 
 

Rarement 10 22,7
% 

 8 44,4
% + S 11 23,9

% 
 19 18,6

% 
 0 0%  70 21,2

% 
 4 14,3

% 
 122 21,3

% 
 

Presque jamais/Jamais 5 11,4
% 

 3 16,7
% 

 8 17,4
% 

 34 33,3
% + TS 0 0%  34 10,3

% - TS 3 10,7
% 

 87 15,2
% 

 

Total 44 100%  18 100%  46 100%  102 100
% 

 5 100
% 

 330 100
% 

 28 100%  573   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. La somme des lignes et ou des colonnes est différente du nombre d'observations du fait des 
réponses multiples. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 96,7% 
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Croisement de la question "soutien_social_sup_hiérarchique_q1" avec la question "Genre" 

Genre   Un homme Une femme Total 

soutien_social_sup_hiérarchique_q1   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Toujours 47 20,4% - PS 78 25,9% + PS 125 23,5%  

Souvent 59 25,7%  90 29,9%  149 28,1%  

Parfois 67 29,1% + TS 56 18,6% - TS 123 23,2%  

Rarement 26 11,3% - PS 49 16,3% + PS 75 14,1%  

Presque jamais/Jamais 31 13,5% + PS 28 9,3% - PS 59 11,1%  

Total 230 100%  301 100%  531   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 97,1% 

 

 

Croisement de la question "soutien_social_sup_hiérarchique_q2" avec la question "Genre" 

Genre   Un homme Une femme Total 

soutien_social_sup_hiérarchique_q2   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Toujours 14 6,1% - S 37 12,3% + S 51 9,6%  

Souvent 41 17,7% - S 75 25% + S 116 21,8%  

Parfois 82 35,5%  91 30,3%  173 32,6%  

Rarement 53 22,9%  57 19%  110 20,7%  

Presque jamais/Jamais 41 17,7%  40 13,3%  81 15,3%  

Total 231 100%  300 100%  531   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 97,1% 
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CONFIANCE DU MANAGEMENT ENVERS LES AGENTS  
 

 

 

 
 
  

62% des répondants disent que le management fait 
confiance aux agents dans leur capacité à faire le 
travail.  

53% fait confiance aux informations venant de 
l’encadrement.  

Et 15% déclare ne faire confiance aux informations 
venant du management et dit que leur manager ne 
leur fait pas confiance.  

57
,7

%

27
,9

%

14
,3

%
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La relation entre la confiance manager/agents et l’âge et l’ancienneté est très significative : chez les 20-30 ans, 34.6% estime que l’encadrement lui fait totalement 
confiance. Un chiffre qui diminue avec l’âge et ne représente que 15.6% des + de 50 ans. Des données qui se confirment avec l’ancienneté.  

La relation entre la confiance manager/ agents et la fonction est significative : les enseignants (24%)  et EC (24.7%) font peu confiance aux informations venant de 
l’encadrement. 54.3% des enseignants ont confiance dans ces informations, c’est 41% pour les EC. 52.6 % des encadrants font plus ou moins confiance aux 
informations venant du management.  

La relation entre le soutien social du hiérarchique et le site géographique est très significative : sur le site de la Victoire, 39.4% estime que l’encadrement ne fait 
pas confiance aux agents, contre 16% au Moufia.  

La relation entre la confiance manager/ agents et la catégorie professionnelle et le genre n’apparait pas comme significative.  

 

Croisement de la question "confiance_salariés_management_q1" avec la question "Tranche âge" 

Tranche âge   Moins de 20 ans Entre 20 et 30 ans Entre 31 et 40 ans Entre 41 et 50 ans Plus de 50 ans Total 

confiance_salariés_management_q1   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Dans une très grande mesure 0 0%  18 34,6% + TS 29 18,7%  34 19,1%  23 15,6%  104 19,5%  

Dans une grande mesure 1 100%  24 46,2%  70 45,2%  73 41%  53 36,1% - PS 221 41,5%  

Plus ou moins 0 0%  9 17,3%  40 25,8%  39 21,9%  41 27,9%  129 24,2%  

Dans une faible mesure 0 0%  1 1,9% - PS 8 5,2% - S 19 10,7%  21 14,3% + S 49 9,2%  

Dans une très faible mesure 0 0%  0 0% - PS 8 5,2%  13 7,3%  9 6,1%  30 5,6%  

Total 1 100%  52 100%  155 100%  178 100%  147 100%  533   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 97,4% 

 

 

Analyses  croisées 

Confiance du management envers les agents   
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Croisement de la question "confiance_salariés_management_q1" avec la question "Ancienneté_Université1" 

Ancienneté_Université1   Moins de 3 ans Entre 3 et 5 ans Entre 6 et 10 ans Entre 11 et 15 ans Plus de 15 ans Total 

confiance_salariés_management_q1   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Dans une très grande mesure 30 27% + S 17 32,7% + S 26 20,2%  12 13,6% - PS 19 12,5% - TS 104 19,5%  

Dans une grande mesure 49 44,1%  22 42,3%  58 45%  42 47,7%  49 32,2% - TS 220 41,4%  

Plus ou moins 26 23,4%  11 21,2%  26 20,2%  18 20,5%  48 31,6% + S 129 24,2%  

Dans une faible mesure 4 3,6% - S 1 1,9% - PS 13 10,1%  12 13,6% + PS 19 12,5% + PS 49 9,2%  

Dans une très faible mesure 2 1,8% - S 1 1,9%  6 4,7%  4 4,5%  17 11,2% + TS 30 5,6%  

Total 111 100%  52 100%  129 100%  88 100%  152 100%  532   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 97,3% 
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Croisement de la question "confiance_salariés_management_q2" avec la question "Ancienneté_Université1" 

Ancienneté_Université1   Moins de 3 ans Entre 3 et 5 ans Entre 6 et 10 ans Entre 11 et 15 
ans Plus de 15 ans Total 

confiance_salariés_management_q2   Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Dans une très grande mesure 32 28,8
% + TS 14 26,9% + PS 17 13,3

% 
 12 13,5%  18 11,8

% - S 93 17,5%  

Dans une grande mesure 43 38,7
% 

 17 32,7%  56 43,8
% + PS 39 43,8%  45 29,6

% - S 200 37,6%  

Plus ou moins 33 29,7
% 

 16 30,8%  37 28,9
% 

 27 30,3%  56 36,8
% + PS 169 31,8%  

Dans une faible mesure 2 1,8% - TS 3 5,8%  12 9,4%  9 10,1%  21 13,8
% + S 47 8,8%  

Dans une très faible mesure 1 0,9% - S 2 3,8%  6 4,7%  2 2,2%  12 7,9% + S 23 4,3%  

Total 111 100
% 

 52 100%  128 100
% 

 89 100%  152 100%  532   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 97,3% 
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Croisement de la question "confiance_salariés_management_q2" avec la question "fonction" 

fonction   

Membre de 
direction 

(établissement, 
composante, 

service) 

Autre encadrant Enseignant Enseignant 
chercheur Doctorant BIATSS Autre Total 

confiance_salariés_management_q2  

 
Eff

. 
% 

Rep. 
Ecar

t 
Eff

. 
% 

Rep. 
Ecar

t 
Eff

. 
% 

Rep. 
Ecar

t Eff. % 
Rep. 

Ecar
t 

Eff
. 

% 
Rep. 

Ecar
t Eff. % 

Rep. 
Ecar

t 
Eff

. 
% 

Rep. 
Ecar

t 
Eff

. 
% 

Rep. 
 

Dans une très grande mesure 7 15,6
% 

 3 15,8
% 

 7 15,2
% 

 13 12,4
% 

 0 0%  63 19,1
% + PS 6 21,4

% 
 99 17,2

% 
 

Dans une grande mesure 20 44,4
% 

 6 31,6
% 

 18 39,1
% 

 30 28,6
% - S 3 60%  13

1 
39,8

% 
 13 46,4

% 
 22

1 
38,3

% 
 

Plus ou moins 16 35,6
% 

 10 52,6
% + S 10 21,7

% - PS 36 34,3
% 

 2 40%  10
2 31%  7 25%  18

3 
31,7

% 
 

Dans une faible mesure 2 4,4%  0 0%  8 17,4
% + S 18 17,1

% + TS 0 0%  21 6,4% - S 1 3,6%  50 8,7%  

Dans une très faible mesure 0 0% - PS 0 0%  3 6,5%  8 7,6% + S 0 0%  12 3,6%  1 3,6%  24 4,2%  

Total 45 100%  19 100%  46 100%  10
5 100%  5 100

% 
 32

9 100%  28 100%  57
7 

  

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. La somme des lignes et ou des colonnes est différente du nombre d'observations du fait des 
réponses multiples. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 97,4% 
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Croisement de la question "confiance_salariés_management_q1" avec la question "Site géographique" 

Site géographique   
Campus du 

Moufia 

Parc 
Technologique 
et Universitaire 

Site de la 
Victoire 

Site de 
Bellepierre 

Sites de Saint-
Pierre 

Campus du 
Tampon Autre Total 

confiance_salariés_management_q1   Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. 
 

Dans une très grande mesure 55 17,7%  14 25,5%  3 9,1% - PS 10 16,7%  20 26,3% + PS 22 21,2%  2 8,3%  126 19%  

Dans une grande mesure 118 38,1% - PS 24 43,6%  11 33,3%  32 53,3% + PS 36 47,4%  47 45,2%  10 41,7%  278 42%  

Plus ou moins 86 27,7% + S 8 14,5% - PS 6 18,2%  7 11,7% - S 15 19,7%  24 23,1%  9 37,5% + PS 155 23,4%  

Dans une faible mesure 32 10,3%  7 12,7%  7 21,2% + S 9 15%  4 5,3% - PS 7 6,7%  1 4,2%  67 10,1%  

Dans une très faible mesure 19 6,1%  2 3,6%  6 18,2% + TS 2 3,3%  1 1,3% - PS 4 3,8%  2 8,3%  36 5,4%  

Total 310 100%  55 100%  33 100%  60 100%  76 100%  104 100%  24 100%  662   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. La somme des lignes et ou des colonnes est différente du nombre d'observations du fait des 
réponses multiples. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 97,8% 
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ORGANISATION ET LEADERSHIP 

Nous observons une satisfaction mitigée vis-à-vis du leadership. Les 
moins satisfaits sont : les plus anciens,  la catégorie A, les enseignants-
chercheurs. Une attention particulière serait à porter au site de la 
Victoire qui a un plus fort sentiment de non équité.  
 
Les enseignants pointent le manque d’information.  
 
¼ des enseignants et enseignants chercheurs font peu confiance aux 
informations de l’encadrement.  
La reconnaissance au travail est jugée bonne, surtout pour les plus 
anciens. Les rôles sont clairs.  
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DOMAINE RELATIONS HORIZONTALES 
 

CONFIANCE ENTRE COLLEGUES  
 

 

 
 
 
  

Si 46.8% des agents dit qu’il y a une bonne coopération 
entre collègues, 31.5% est partagé.  

Un peu plus d’1/3 dit que les agents se font confiance, 
1/3 est partagé et 30% dit qu’il y a peu ou pas de 
confiance.  
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La relation entre la confiance entre collègues et l’ancienneté est significative : comme pour les échelles précédentes, près de 48% des agents avec moins de 3 ans 
répondent qu’il y a de la confiance entre eux. 40.2% des agents ayant plus de 15 ans d’ancienneté disent qu’il y a peu ou pas de confiance entre les agents.  

La relation entre la confiance entre collègues et la fonction est significative : au sein des membres de la direction, 47.7% répond qu’il y a une bonne coopération. 
Peu de coopération exprimée par les encadrants (36.8%) et, dans une moindre mesure par  les enseignants (28.2%) et les EC (30.6%).  

1/3 des BIATSS ont un avis mitigé mais 48.2% dit qu’il y a une bonne coopération entre agents.  

La relation entre la confiance entre collègues et le genre est significative : pour 42.1% des hommes et 31% des femmes, les agents se font confiance. 38.6% des 
femmes répondent « plus ou moins » pour 28% des hommes.   

La relation entre la confiance entre collègues et le site géographique est significative : sur le site de la Victoire, 57.6% des agents disent qu’il a peu/ pas de confiance 
entre agents. 54% des agents de St-Pierre répondent que les agents se font confiance.  

La relation entre la confiance entre collègues et l’âge, la catégorie professionnelle n’apparait pas comme significative.  

Croisement de la question "confiance_collègues_q2" avec la question "Ancienneté_Université1" 

Ancienneté_Université1   Moins de 3 ans Entre 3 et 5 ans Entre 6 et 10 ans Entre 11 et 15 ans Plus de 15 ans Total 

confiance_collègues_q2   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Dans une très grande mesure 13 11,7%  7 13,2%  15 11,6%  4 4,5% - PS 10 6,5%  49 9,1%  

Dans une grande mesure 40 36% + S 14 26,4%  35 27,1%  27 30,3%  27 17,5% - TS 143 26,7%  

Plus ou moins 32 28,8%  19 35,8%  49 38%  28 31,5%  55 35,7%  183 34,1%  

Dans une faible mesure 17 15,3%  5 9,4% - PS 19 14,7%  19 21,3%  37 24% + S 97 18,1%  

Dans une très faible mesure 9 8,1%  8 15,1%  11 8,5%  11 12,4%  25 16,2% + PS 64 11,9%  

Total 111 100%  53 100%  129 100%  89 100%  154 100%  536   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98% 

 

 

Analyses  croisées 

Confiance entre collègues    
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Croisement de la question "confiance_collègues_q1" avec la question "fonction" 

fonction   
Membre de direction 

(établissement, 
composante, service) 

Autre encadrant Enseignant Enseignant 
chercheur Doctorant BIATSS Autre Total 

confiance_collègues_q1   Eff. % Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. 

 

Dans une très grande 
mesure 6 13,3%  3 15,8%  5 10,9%  11 10,2% - PS 0 0%  56 17%  9 32,1% + S 90 15,5%  

Dans une grande mesure 21 46,7% + S 5 26,3%  13 28,3%  32 29,6%  2 40%  103 31,2%  8 28,6%  184 31,7%  

Plus ou moins 14 31,1%  4 21,1%  15 32,6%  32 29,6%  3 60%  110 33,3%  10 35,7%  188 32,4%  

Dans une faible mesure 2 4,4% - PS 2 10,5%  10 21,7% + S 22 20,4% + TS 0 0%  34 10,3% - PS 1 3,6%  71 12,2%  

Dans une très faible mesure 2 4,4%  5 26,3% + TS 3 6,5%  11 10,2%  0 0%  27 8,2%  0 0% - PS 48 8,3%  

Total 45 100%  19 100%  46 100%  108 100%  5 100%  330 100%  28 100%  581   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. La somme des lignes et ou des colonnes est différente du nombre d'observations du fait des 
réponses multiples. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98,2% 

 

Croisement de la question "confiance_collègues_q2" avec la question "Genre" 

Genre   Un homme Une femme Total 

confiance_collègues_q2   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Dans une très grande mesure 23 9,9%  26 8,5%  49 9,1%  

Dans une grande mesure 75 32,2% + S 69 22,5% - S 144 26,7%  

Plus ou moins 65 27,9% - TS 118 38,6% + TS 183 34%  

Dans une faible mesure 47 20,2%  52 17%  99 18,4%  

Dans une très faible mesure 23 9,9%  41 13,4%  64 11,9%  

Total 233 100%  306 100%  539   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98,5% 
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Croisement de la question "confiance_collègues_q2" avec la question "Site géographique" 

Site géographique   
Campus du 

Moufia 

Parc 
Technologique et 

Universitaire 

Site de la 
Victoire 

Site de 
Bellepierre 

Sites de Saint-
Pierre 

Campus du 
Tampon Autre Total 

confiance_collègues_q2   Eff. 
% 

Rep
. 

Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. 
% 

Rep
. 

 

Dans une très grande 
mesure 30 9,6

% 
 5 8,9%  0 0% - PS 4 6,7%  10 13,2% + PS 6 5,7%  2 8,3%  57 8,5

% 
 

Dans une grande mesure 78 24,
9% 

 15 26,8%  3 9,1% - S 19 31,7%  31 40,8% + TS 26 24,8
% 

 7 29,2%  179 26,8
% 

 

Plus ou moins 103 32,
9% 

 20 35,7%  11 33,3%  23 38,3%  20 26,3%  38 36,2
% 

 6 25%  221 33,1
% 

 

Dans une faible mesure 61 19,
5% 

 10 17,9%  12 36,4% + TS 8 13,3%  10 13,2%  16 15,2
% 

 3 12,5%  120 18%  

Dans une très faible mesure 41 13,
1% 

 6 10,7%  7 21,2%  6 10%  5 6,6% - PS 19 18,1
% + PS 6 25% + PS 90 13,5

% 
 

Total 313 100
% 

 56 100%  33 100%  60 100%  76 100%  105 100%  24 100%  667   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. La somme des lignes et ou des colonnes est différente du nombre d'observations du fait des 
réponses multiples. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98,5% 
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SOUTIEN SOCIAL ENTRE COLLEGUES  
 

 

 
 
 
  

1/3 des agents répondent qu’ils reçoivent toujours/ 
souvent du soutien des collègues. Ce soutien n’intervient 
que parfois pour 38.7%.  

Si 30.3% répond que les collègues ne sont que parfois à 
l’écoute des problèmes de travail, 43.3% répond qu’il est 
souvent/ toujours écouté par les collègues.  

Plus d’1/4 des agents (26.3%) disent que leurs collègues 
sont peu ou pas à l’écoute des problèmes au travail.  
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La relation entre le soutien social entre collègues et l’âge est très significative : 19.2% des 20-30 ans répondent recevoir toujours de l’aide des collègues, 34.6% 
d’entre eux dit être toujours écouté par ces derniers.  
Dans la tranche des + de 50 ans, 12.8% des + de 50 ans répondent ne jamais/ presque jamais recevoir de soutien de la part des collègues, 26,4 % n’en recevoir que 
rarement. 4,1% seulement répond en recevoir toujours. 32.5% déclare n’être jamais ou rarement écouté.   

 La relation entre le soutien social entre collègues et l’ancienneté est très significative : 47.7 % des – 3 ans reçoit toujours/ souvent de l’aide, (47% des 3 – 5 ans). 
38.2% des 11-15 ans répond n’en recevoir que rarement voire jamais.  63% des – de 3 ans se sent écouté quand 39.6% des + de 15 ans exprime le contraire.  

La relation entre le soutien social entre collègues et la catégorie professionnelle est significative : 1/3 de la catégorie A dit qu’il reçoit souvent de l’aide et du soutien 
des collègues. 11% de la catégorie B dit n’en recevoir jamais/presque jamais et 27.4% de la catégorie C répond que le soutien intervient rarement.  

La relation entre le soutien social entre collègues et la fonction est significative : 1/3 des membres de la direction se dit rarement écouté par les collègues. 16% des 
BIATSS est toujours écouté.   

La relation entre le soutien social entre collègues et le genre et le site géographique n’apparait pas comme significative.  

 
Croisement de la question "soutien_social_collègues_q1" avec la question "Tranche âge" 

Tranche âge   Moins de 20 ans Entre 20 et 30 ans Entre 31 et 40 ans Entre 41 et 50 ans Plus de 50 ans Total 

soutien_social_collègues_q1   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Toujours 0 0%  10 19,2% + TS 11 7,1%  8 4,4%  6 4,1%  35 6,5%  

Souvent 0 0%  15 28,8%  49 31,6% + PS 44 24,3%  37 25%  145 27%  

Parfois 1 100%  22 42,3%  59 38,1%  76 42%  47 31,8% - PS 205 38,2%  

Rarement 0 0%  2 3,8% - TS 30 19,4%  43 23,8%  39 26,4% + PS 114 21,2%  

Presque jamais/Jamais 0 0%  3 5,8%  6 3,9% - PS 10 5,5%  19 12,8% + TS 38 7,1%  

Total 1 100%  52 100%  155 100%  181 100%  148 100%  537   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98,2%                              

Analyses  croisées 

Soutien social entre collègues    
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Croisement de la question "soutien_social_collègues_q2" avec la question "Tranche âge" 

Tranche âge   Moins de 20 ans Entre 20 et 30 ans Entre 31 et 40 ans Entre 41 et 50 ans Plus de 50 ans Total 

soutien_social_collègues_q2   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Toujours 0 0%  18 34,6% + TS 20 12,9%  21 11,6%  13 8,8% - PS 72 13,4%  

Souvent 1 100% + PS 18 34,6%  56 36,1% + S 48 26,5%  35 23,6% - PS 158 29,4%  

Parfois 0 0%  8 15,4% - S 47 30,3%  59 32,6%  52 35,1%  166 30,9%  

Rarement 0 0%  6 11,5%  23 14,8% - PS 38 21%  34 23% + PS 101 18,8%  

Presque jamais/Jamais 0 0%  2 3,8%  9 5,8%  15 8,3%  14 9,5%  40 7,4%  

Total 1 100%  52 100%  155 100%  181 100%  148 100%  537   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98,2% 

 

Croisement de la question "soutien_social_collègues_q1" avec la question "Ancienneté_Université1" 

Ancienneté_Université1   Moins de 3 ans Entre 3 et 5 ans Entre 6 et 10 ans Entre 11 et 15 ans Plus de 15 ans Total 

soutien_social_collègues_q1   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Toujours 15 13,5% + TS 4 7,5%  3 2,3% - S  6 6,7%  7 4,5%  35 6,5%  

Souvent 38 34,2% + PS 21 39,6% + S 34 26,4%  23 25,8%  29 18,8% - TS 145 27,1%  

Parfois 43 38,7%  19 35,8%  49 38%  26 29,2% - PS 67 43,5% + PS 204 38,1%  

Rarement 13 11,7% - TS 7 13,2% - PS 29 22,5%  27 30,3% + S 38 24,7%  114 21,3%  

Presque jamais/Jamais 2 1,8% - S 2 3,8%  14 10,9% + PS 7 7,9%  13 8,4%  38 7,1%  

Total 111 100%  53 100%  129 100%  89 100%  154 100%  536   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98% 
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Croisement de la question "soutien_social_collègues_q2" avec la question "Ancienneté_Université1" 

Ancienneté_Université1   Moins de 3 ans Entre 3 et 5 ans Entre 6 et 10 ans Entre 11 et 15 ans Plus de 15 ans Total 

soutien_social_collègues_q2   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Toujours 27 24,3% + TS 11 20,8% + PS 11 8,5% - PS  10 11,2%  13 8,4% - S 72 13,4%  

Souvent 43 38,7% + S 15 28,3%  46 35,7% + PS 21 23,6%  33 21,4% - TS 158 29,5%  

Parfois 27 24,3% - PS 20 37,7%  37 28,7%  34 38,2% + PS 47 30,5%  165 30,8%  

Rarement 10 9% - TS 5 9,4% - PS 24 18,6%  17 19,1%  45 29,2% + TS 101 18,8%  

Presque jamais/Jamais 4 3,6% - PS 2 3,8%  11 8,5%  7 7,9%  16 10,4% + PS 40 7,5%  

Total 111 100%  53 100%  129 100%  89 100%  154 100%  536   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98% 

 

 

Croisement de la question "soutien_social_collègues_q1" avec la question "Catégorie_métier3" 

Catégorie_métier3   A B C Total 

soutien_social_collègues_q1   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Toujours 9 4,3% - S 13 9,6%  10 8,8%  32 7%  

Souvent 70 33,3% + S 36 26,5%  21 18,6% - S 127 27,7%  

Parfois 79 37,6%  48 35,3%  45 39,8%  172 37,5%  

Rarement 40 19%  24 17,6%  31 27,4% + S 95 20,7%  

Presque jamais/Jamais 12 5,7%  15 11% + S 6 5,3%  33 7,2%  

Total 210 100%  136 100%  113 100%  459   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 83,9% 
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Croisement de la question "soutien_social_collègues_q2" avec la question "fonction" 

fonction   
Membre de direction 

(établissement, 
composante, service) 

Autre encadrant Enseignant Enseignant 
chercheur Doctorant BIATSS Autre Total 

soutien_social_collègues

_q2   
Eff. % Rep. Ecar

t 
Eff

. 
% 

Rep. 
Ecar

t 
Eff

. 
% 

Rep. 
Ecar

t Eff. % 
Rep. 

Ecar
t 

Eff
. 

% 
Rep. 

Ecar
t Eff. % Rep. Eca

rt Eff. 
% 

Re
p. 

Eca
rt Eff. % Rep.  

Toujours 2 4,4% - PS 0 0% - PS 6 13%  9 8,3% - PS 1 20%  53 16,1% + S 7 25
% 

+ 
PS 

78 13,4%  

Souvent 11 24,4%  5 26,3
% 

 13 28,3
% 

 27 25%  4 80% + S 101 30,6%  11 39,
3% 

 172 29,6%  

Parfois 16 35,6%  6 31,6
% 

 14 30,4
% 

 37 34,3
% 

 0 0% - PS 102 30,9%  5 17,
9% - PS 180 31%  

Rarement 15 33,3% + S 6 31,6
% 

 7 15,2
% 

 26 24,1
% + PS 0 0%  53 16,1% - S 3 10,

7% 
 110 18,9%  

Presque jamais/Jamais 1 2,2%  2 10,5
% 

 6 13% + PS 9 8,3%  0 0%  21 6,4%  2 7,1
% 

 41 7,1%  

Total 45 100%  19 100%  46 100%  108 100%  5 100
% 

 330 100%  28 100
% 

 581   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. 

La somme des lignes et ou des colonnes est différente du nombre d'observations du fait des réponses multiples. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur 
représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98,2% 
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• Une perception du soutien social entre collègues très 
mitigée et qui pose la question du collectif et de la notion 
d’équipe. 30% des agents déclarent que les collègues ne se 
font pas confiance entre eux.  

• Un point de vigilance à apporter aux catégories B et C et 
aux plus anciens. 
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DOMAINE AUTONOMIE  
 

MARGE DE MANOEUVRE  
 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

36% des agents disent pouvoir agir sur leur quantité 
de travail et 36.7% peut plus ou moins le faire. 27.3% 
déclare ne pas avoir les moyens d’agir sur la quantité 
de travail qui lui est attribuée.  

67.5 % des agents dit avoir une grande marge de 
manœuvre dans le travail.  
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La relation entre marge de manœuvre et la fonction est significative : ce sont les encadrants qui estiment le moins pouvoir intervenir sur la quantité de travail 
(57.9%). Les EC déclarent avoir une grande marge de manœuvre (79.6%). Chez les BIATSS, 62.4% dit avoir une grande marge de manœuvre.  

La relation entre la marge de manœuvre et la tranche d’âge, l’ancienneté, la catégorie professionnelle, le genre et le site géographique n’apparait pas comme 
significative.  

 
 
Croisement de la question "marge_manoeuvre_q2" avec la question "fonction" 

fonction   
Membre de direction 

(établissement, 
composante, service) 

Autre encadrant Enseignant Enseignant 
chercheur Doctorant BIATSS Autre Total 

marge_manoeuvre_q2   Eff. % Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. 

 

Dans une très grande 
mesure 7 15,6%  2 10,5%  4 8,7%  16 14,8% + PS 1 20%  28 8,5% - PS 4 14,3%  62 10,7%  

Dans une grande mesure 10 22,2%  1 5,3% - S 9 19,6%  22 20,4%  2 40%  93 28,2% + PS 11 39,3% + PS 148 25,5%  

Plus ou moins 13 28,9%  5 26,3%  20 43,5% + PS 40 37%  2 40%  105 31,8%  9 32,1%  194 33,4%  

Dans une faible mesure 12 26,7%  4 21,1%  9 19,6%  15 13,9% - PS 0 0%  69 20,9%  4 14,3%  113 19,4%  

Dans une très faible 
mesure 3 6,7%  7 36,8% + TS 4 8,7%  15 13,9%  0 0%  35 10,6%  0 0% - PS 64 11%  

Total 45 100%  19 100%  46 100%  108 100%  5 100%  330 100%  28 100%  581   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. La somme des lignes et ou des colonnes est différente du nombre d'observations du fait des 
réponses multiples. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98,2% 

 

  

 

 

Analyses  croisées 

Marge de manœuvre    



 
 
     

    Nombre d'observations : 547 

76 

Croisement de la question "marge_manoeuvre_q1" avec la question "fonction" 

fonction   
Membre de direction 

(établissement, 
composante, service) 

Autre encadrant Enseignant Enseignant 
chercheur Doctorant BIATSS Autre Total 

marge_manoeuvre_q1   Eff. % Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. 

 

Dans une très grande 
mesure 14 31,1%  3 15,8%  12 26,1%  46 42,6% + TS 2 40%  66 20% - TS 4 14,3%  147 25,3%  

Dans une grande mesure 20 44,4%  8 42,1%  22 47,8%  40 37%  1 20%  140 42,4%  13 46,4%  244 42%  

Plus ou moins 10 22,2%  6 31,6%  10 21,7%  17 15,7% - S 2 40%  91 27,6% + PS 8 28,6%  144 24,8%  

Dans une faible mesure 1 2,2%  2 10,5%  1 2,2%  1 0,9% - S 0 0%  24 7,3% + S 3 10,7%  32 5,5%  

Dans une très faible 
mesure 0 0%  0 0%  1 2,2%  4 3,7%  0 0%  9 2,7%  0 0%  14 2,4%  

Total 45 100%  19 100%  46 100%  108 100%  5 100%  330 100%  28 100%  581   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. La somme des lignes et ou des colonnes est différente du nombre d'observations du fait des 
réponses multiples. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98,2% 
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POSSIBILITE D’EPANOUISSEMENT  
 

 
 

 

 
POSSIBILITE D'EPANOUISSEMENT 
 

 

 

87.7% des répondants disent que leur travail 
nécessite de prendre des initiatives. 

Pour 76.8%, le travail est enrichissant, il permet 
d’apprendre des choses nouvelles.  



 
 
     

    Nombre d'observations : 547 

78 

La relation entre épanouissement et âge est significative : pour 91.2% des 41-50 ans, le travail nécessite de prendre des initiatives. Ces % sont élevés pour toutes 
les tranches d’âge.  

La relation entre possibilité d’épanouissement et catégorie professionnelle est très significative : 96% de la catégorie A dit que leur travail nécessite de prendre des 
initiatives. Pour les agents de catégorie C, le % est de 71.7%.  

83.3% de la catégorie A dit que le travail permet d’apprendre des choses nouvelles. Par contre, 15% de la catégorie C dit ne pas apprendre de choses nouvelles 
dans le travail.  

La relation entre possibilité d’épanouissement et la fonction est très significative : la prise d’initiative est particulièrement évoquée par les membres de la direction 
et les enseignants-chercheurs. Même si les réponses à l’échelle « dans une très grande mesure » sont moins nombreuses chez les BIATTS que pour les autres 
fonctions, la prise d’initiative reste importante pour les BIATSS (41.8% dans une grande mesure).  

La relation entre possibilité d’épanouissement et le site géographique est très significative : sur le site de la Victoire, 33.4% des agents répondent ne pas apprendre 
de nouvelles choses (travail peu enrichissant), le score est de 8.6% au Moufia.  

La relation entre possibilité d’épanouissement et l’ancienneté et le genre n’apparait pas comme significative.  

Croisement de la question "épanouissement_q1" avec la question "Tranche âge" 

Tranche âge   Moins de 20 ans Entre 20 et 30 ans Entre 31 et 40 ans Entre 41 et 50 ans Plus de 50 ans Total 

épanouissement_q1   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Dans une très grande mesure 1 100%  19 36,5% - PS 70 45,2%  102 56,4% + TS 63 42,6%  255 47,5%  

Dans une grande mesure 0 0%  25 48,1%  60 38,7%  63 34,8% - PS 62 41,9%  210 39,1%  

Plus ou moins 0 0%  6 11,5%  24 15,5% + S 12 6,6% - S 13 8,8%  55 10,2%  

Dans une faible mesure 0 0%  2 3,8%  0 0% - S 1 0,6% - PS 8 5,4% + TS 11 2%  

Dans une très faible mesure 0 0%  0 0%  1 0,6%  3 1,7%  2 1,4%  6 1,1%  

Total 1 100%  52 100%  155 100%  181 100%  148 100%  537   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98,2%                              

Analyses  croisées 

Possibilité d’épanouissement    
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Croisement de la question "épanouissement_q1" avec la question "Catégorie_métier3" 

Catégorie_métier3   A B C Total 

épanouissement_q1   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Dans une très grande mesure 120 57,1% + TS 52 38,2% - PS 35 31% - TS 207 45,1%  

Dans une grande mesure 82 39%  64 47,1% + PS 46 40,7%  192 41,8%  

Plus ou moins 7 3,3% - TS 16 11,8%  23 20,4% + TS 46 10%  

Dans une faible mesure 1 0,5% - S 2 1,5%  6 5,3% + TS 9 2%  

Dans une très faible mesure 0 0% - S 2 1,5%  3 2,7% + PS 5 1,1%  

Total 210 100%  136 100%  113 100%  459   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 
S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 83,9% 

 

 

Croisement de la question "épanouissement_q2" avec la question "Catégorie_métier3" 

Catégorie_métier3   A B C Total 

épanouissement_q2   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Dans une très grande mesure 96 45,7% + TS 52 38,2%  30 26,5% - TS 178 38,8%  

Dans une grande mesure 79 37,6%  46 33,8%  45 39,8%  170 37%  

Plus ou moins 25 11,9% - S 26 19,1%  21 18,6%  72 15,7%  

Dans une faible mesure 7 3,3% - S 6 4,4%  16 14,2% + TS 29 6,3%  

Dans une très faible mesure 3 1,4%  6 4,4% + S 1 0,9%  10 2,2%  

Total 210 100%  136 100%  113 100%  459   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 
S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 83,9% 
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Croisement de la question "épanouissement_q1" avec la question "fonction" 

fonction   
Membre de direction 

(établissement, 
composante, service) 

Autre encadrant Enseignant Enseignant 
chercheur Doctorant BIATSS Autre Total 

épanouissement_q1   Eff. % Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. 

 

Dans une très grande 
mesure 29 64,4% + S 13 68,4% + PS 18 39,1% - PS 75 69,4% + TS 2 40%  137 41,5% - TS 13 46,4%  287 49,4%  

Dans une grande 
mesure 14 31,1%  6 31,6%  23 50% + PS 27 25% - TS 3 60%  138 41,8% + S 10 35,7%  221 38%  

Plus ou moins 2 4,4%  0 0% - PS 4 8,7%  4 3,7% - S 0 0%  42 12,7% + TS 5 17,9% + PS 57 9,8%  

Dans une faible mesure 0 0%  0 0%  1 2,2%  2 1,9%  0 0%  8 2,4%  0 0%  11 1,9%  

Dans une très faible 
mesure 0 0%  0 0%  0 0%  0 0%  0 0%  5 1,5% + PS 0 0%  5 0,9%  

Total 45 100%  19 100%  46 100%  108 100%  5 100%  330 100%  28 100%  581   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. La somme des lignes et ou des colonnes est différente du nombre d'observations du fait des 
réponses multiples. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98,2% 

 

 

  



 
 
     

    Nombre d'observations : 547 

81 

Croisement de la question "épanouissement_q2" avec la question "fonction" 

fonction   
Membre de direction 

(établissement, 
composante, service) 

Autre encadrant Enseignant Enseignant 
chercheur Doctorant BIATSS Autre Total 

épanouissement_q2   Eff. % Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. 

 

Dans une très grande 
mesure 18 40%  6 31,6%  19 41,3%  68 63% + TS 4 80% + PS 109 33% - TS 11 39,3%  235 40,4%  

Dans une grande 
mesure 20 44,4%  8 42,1%  15 32,6%  29 26,9% - S 1 20%  128 38,8%  11 39,3%  212 36,5%  

Plus ou moins 6 13,3%  2 10,5%  8 17,4%  8 7,4% - S 0 0%  59 17,9% + S 5 17,9%  88 15,1%  

Dans une faible mesure 1 2,2%  2 10,5%  3 6,5%  2 1,9% - S 0 0%  25 7,6% + S 1 3,6%  34 5,9%  

Dans une très faible 
mesure 0 0%  1 5,3%  1 2,2%  1 0,9%  0 0%  9 2,7%  0 0%  12 2,1%  

Total 45 100%  19 100%  46 100%  108 100%  5 100%  330 100%  28 100%  581   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. La somme des lignes et ou des colonnes est différente du nombre d'observations du fait des 
réponses multiples. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98,2% 
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Croisement de la question "épanouissement_q2" avec la question "Site géographique" 

Site géographique   
Campus du 

Moufia 
Parc Technologique 

et Universitaire 
Site de la 
Victoire 

Site de 
Bellepierre 

Sites de Saint-
Pierre 

Campus du 
Tampon Autre Total 

épanouissement_q2   Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. 

 

Dans une très grande 
mesure 124 39,6%  20 35,7%  7 21,2% - S 21 35%  38 50% + PS 50 47,6% + PS 9 37,5%  269 40,3%  

Dans une grande mesure 113 36,1%  17 30,4%  9 27,3%  20 33,3%  25 32,9%  36 34,3%  8 33,3%  228 34,2%  

Plus ou moins 50 16%  10 17,9%  6 18,2%  11 18,3%  8 10,5%  15 14,3%  3 12,5%  103 15,4%  

Dans une faible mesure 18 5,8% - PS 8 14,3% + PS 9 27,3% + TS 7 11,7%  5 6,6%  2 1,9% - S 2 8,3%  51 7,6%  

Dans une très faible 
mesure 8 2,6%  1 1,8%  2 6,1%  1 1,7%  0 0% - PS 2 1,9%  2 8,3% + PS 16 2,4%  

Total 313 100%  56 100%  33 100%  60 100%  76 100%  105 100%  24 100%  667   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. La somme des lignes et ou des colonnes est différente du nombre d'observations du fait des 
réponses multiples. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98,5% 

 

  

 

Le sentiment d’autonomie décisionnelle est 
relativement important. Les agents déclarent 
majoritairement que le travail permet de prendre des 
initiatives et de se développer professionnellement.   

Un point de vigilance sur l’encadrement qui estime ne 
pas pouvoir toujours agir sur la quantité de travail et 
sur les agents du site de la Victoire pour lesquels le 
travail ne permet pas d’apprendre de nouvelles 
choses. 
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DOMAINE SANTE ET BIEN ETRE  
 

SANTE AUTOEVALUEE 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

Pas de relations significatives entre la santé et les 
autres critères discriminants.  

La relation entre santé et charge de travail peut être 
observée mais reste peu significative.  

8.6% des agents dit que leur santé est plutôt 
mauvaise ou mauvaise.  
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STRESS 

 

 

 
 

 

 
 
 
 

 
 

 

  

39.7% des agents déclarent être souvent irritables. Si 38.9% l’est 
très peu ou jamais, 21.4% des agents se sentent souvent ou tout 
le temps irritables.  

42.8% dit être tout le temps ou souvent stressé et 37% l’est 
parfois. 

Seulement 20% des agents déclarent être peu/ jamais stressé.  

Un travail enrichissant, avec une grande marge de manœuvre 
mais plutôt stressant. 

STRESS 
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La relation entre le stress et l’ancienneté est significative : pour les moins anciens, plus de la moitié (50.4%) dit ne pas être (ou rarement) irritable. Les 11-15 ans 
déclarent, pour 51.7% d’entre eux,  l’être parfois.  

La relation entre le stress et la catégorie professionnelle est très significative : c’est parmi les agents de la catégorie A que l’on retrouve une forte proportion de 
personnes qui se déclarent souvent stressées (48.6%). Les agents de la catégorie C sont les plus nombreux à déclarer qu’ils sont très peu souvent, voire jamais 
stressés (33.6%).  

La relation entre le stress et la fonction est très significative : 28.7% des enseignants-chercheurs se disent très souvent irritables. 43.3% des BIATSS, peu ou jamais 
irritables. 62.1% des EC répondent être stressés tout le temps/ très souvent. C’est chez les BIATSS que l’on retrouve des agents qui affirment ne jamais être soumis 
au stress (5.5%) même si 38% dit l’être parfois et 34.3% souvent.  

La relation entre le stress et la tranche d’âge, le genre et le site géographique n’apparait pas comme significative.  

 

Croisement de la question "stress_q1" avec la question "Ancienneté_Université1" 

Ancienneté_Université1   Moins de 3 ans Entre 3 et 5 ans Entre 6 et 10 ans Entre 11 et 15 ans Plus de 15 ans Total 

stress_q1   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Tout le temps 2 1,8%  3 5,7%  3 2,3%  3 3,4%  6 3,9%  17 3,2%  

Très souvent 21 18,9%  8 15,1%  30 23,3% + PS 16 18%  26 16,9%  101 18,8%  

Parfois 32 28,8% - TS 17 32,1%  53 41,1%  46 51,7% + S 64 41,6%  212 39,6%  

Très peu souvent 35 31,5%  16 30,2%  32 24,8%  19 21,3% - PS 47 30,5%  149 27,8%  

Jamais 21 18,9% + TS 9 17% + PS 11 8,5%  5 5,6% - PS 11 7,1% - PS 57 10,6%  

Total 111 100%  53 100%  129 100%  89 100%  154 100%  536   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 
S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98% 

 

Analyses  croisées 

Stress  
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Croisement de la question "stress_q2" avec la question "Catégorie_métier3" 

Catégorie_métier3   A B C Total 

stress_q2   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Tout le temps 22 10,5% + S 8 5,9%  3 2,7% - S 33 7,2%  

Très souvent 80 38,1% + S 39 28,7%  29 25,7% - PS 148 32,2%  

Parfois 78 37,1%  60 44,1%  43 38,1%  181 39,4%  

Très peu souvent 27 12,9% - S 23 16,9%  30 26,5% + TS 80 17,4%  

Jamais 3 1,4% - S 6 4,4%  8 7,1% + S 17 3,7%  

Total 210 100%  136 100%  113 100%  459   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 83,9% 

 

Croisement de la question "stress_q1" avec la question "fonction" 

fonction   
Membre de direction 

(établissement, composante, 
service) 

Autre encadrant Enseignant Enseignant 
chercheur Doctorant BIATSS Autre Total 

stress_q1   Eff. % Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. 

 

Tout le temps 0 0%  2 10,5% + PS 3 6,5%  4 3,7%  0 0%  8 2,4%  2 7,1%  19 3,3%  

Très souvent 9 20%  4 21,1%  12 26,1%  31 28,7% + TS 1 20%  54 16,4% - S 2 7,1% - PS 113 19,4%  

Parfois 16 35,6%  8 42,1%  19 41,3%  46 42,6%  3 60%  125 37,9%  10 35,7%  227 39,1%  

Très peu 
souvent 17 37,8% + PS 4 21,1%  8 17,4% - PS 23 21,3% - PS 0 0%  99 30%  10 35,7%  161 27,7%  

Jamais 3 6,7%  1 5,3%  4 8,7%  4 3,7% - S 1 20%  44 13,3% + S 4 14,3%  61 10,5%  

Total 45 100%  19 100%  46 100%  108 100%  5 100%  330 100%  28 100%  581   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. La somme des lignes et ou des colonnes est différente du nombre d'observations du fait des 
réponses multiples. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98,2% 
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Croisement de la question "stress_q2" avec la question "fonction" 

fonction   
Membre de direction 

(établissement, composante, 
service) 

Autre encadrant Enseignant Enseignant 
chercheur Doctorant BIATSS Autre Total 

stress_q2   Eff. % Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. 

 

Tout le temps 4 8,9%  2 10,5%  6 13%  14 13% + S 0 0%  21 6,4% - PS 1 3,6%  48 8,3%  

Très souvent 15 33,3%  9 47,4%  18 39,1%  53 49,1% + TS 4 80% + S 92 27,9% - TS 7 25%  198 34,1%  

Parfois 18 40%  4 21,1% - PS 14 30,4%  33 30,6% - PS 1 20%  135 40,9% + S 9 32,1%  214 36,8%  

Très peu 
souvent 8 17,8%  4 21,1%  7 15,2%  7 6,5% - TS 0 0%  64 19,4% + PS 8 28,6% + PS 98 16,9%  

Jamais 0 0%  0 0%  1 2,2%  1 0,9% - PS 0 0%  18 5,5% + S 3 10,7% + PS 23 4%  

Total 45 100%  19 100%  46 100%  108 100%  5 100%  330 100%  28 100%  581   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. La somme des lignes et ou des colonnes est différente du nombre d'observations du fait des 
réponses multiples. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98,2% 
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EPUISEMENT  
 

 

 
 

 

 
 
 
 
  

43.2% des agents se sentent parfois à bout de 
force. 24.6% déclare l’être très souvent/ tout le 
temps.  

33.3 % se dit parfois épuisé émotionnellement. 
26.2% l’est souvent et 3% tout le temps.  

37.6% des répondants est peu ou jamais épuisé 
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La relation entre l’épuisement  et l’ancienneté est significative : les plus jeunes déclarent être les moins soumis à l’épuisement émotionnel (51.3% très peu souvent/ 
jamais), tandis que 6.2% des 6-10 ans répondent se sentir épuisés tout le temps et 30.2%, très souvent.  

La relation entre l’épuisement et la catégorie professionnelle est significative : 31.4% de la catégorie A se sent très souvent épuisé émotionnellement, 41.2% de la 
catégorie B l’est parfois. 47.8% de la catégorie C répond ne jamais l’être ou très peu souvent.  

La relation entre l’épuisement et la tranche d’âge, la fonction, le genre et le site géographique n’apparait pas comme significative.  

 

Croisement de la question "épuisement_q2" avec la question "Ancienneté_Université1" 

Ancienneté_Université1   Moins de 3 ans Entre 3 et 5 ans Entre 6 et 10 ans Entre 11 et 15 ans Plus de 15 ans Total 

épuisement_q2   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Tout le temps 0 0% - S 0 0%  8 6,2% + S 4 4,5%  4 2,6%  16 3%  

Très souvent 22 19,8% - PS 17 32,1%  39 30,2%  23 25,8%  37 24%  138 25,7%  

Parfois 32 28,8%  21 39,6%  40 31%  32 36%  58 37,7%  183 34,1%  

Très peu souvent 35 31,5% + PS 9 17%  30 23,3%  23 25,8%  37 24%  134 25%  

Jamais 22 19,8% + TS 6 11,3%  12 9,3%  7 7,9%  18 11,7%  65 12,1%  

Total 111 100%  53 100%  129 100%  89 100%  154 100%  536   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98% 

 

 

 

 

 

Analyses  croisées 

Epuisement   
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Croisement de la question "épuisement_q2" avec la question "Catégorie_métier3" 

Catégorie_métier3   A B C Total 

épuisement_q2   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Tout le temps 7 3,3%  3 2,2%  4 3,5%  14 3,1%  

Très souvent 66 31,4% + S 29 21,3%  23 20,4% - PS  118 25,7%  

Parfois 70 33,3%  56 41,2% + S 32 28,3% - PS  158 34,4%  

Très peu souvent 49 23,3%  33 24,3%  32 28,3%  114 24,8%  

Jamais 18 8,6% - S  15 11%  22 19,5% + TS  55 12%  

Total 210 100%  136 100%  113 100%  459   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 83,9% 
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EXIGENCES EMOTIONNELLES 
 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Pour 38.1% des agents, leur travail les place parfois dans 
des situations déstabilisantes et pour 36.4%, le travail est 
parfois éprouvant sur le plan émotionnel.  

36.2% des agents estiment ne pas être pas soumis à des 
situations déstabilisantes.  

Le travail n’est jamais ou rarement éprouvant pour 32.2% 
des agents mais il l’est toujours/souvent pour 31.4%  
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La relation entre exigences professionnelles et l’ancienneté est très significative : pour les 6-10 ans (40.3%) et les + de 15 ans (30.5%), le travail est souvent/toujours 
jugé éprouvant émotionnellement. A l’inverse, il l’est peu pour les – de 3 ans (39.6%) et les 11-15 ans (32.6%).  

La relation entre exigences professionnelles et la catégorie professionnelle est très significative : 30% de la catégorie A répond être placée toujours/ souvent dans 
des situations déstabilisantes. 50.5% des agents de la catégorie C disent ne pas être / rarement- soumis à ce type de situation.  

La relation entre exigences professionnelles et la fonction est très significative : 21% de l’encadrement répond être toujours soumis à des situations déstabilisantes. 
32.6% des enseignants et 30.6% des EC déclarent être souvent soumis à des situations déstabilisantes. 25.2% des BIATSS ne l’est que rarement.  

Pour 50.9% des EC et également pour 31.6% des encadrants, le travail est jugé toujours éprouvant. Pour 38.1% des BIATSS, le travail est jugé jamais ou rarement 
éprouvant.  

La relation entre exigences professionnelles et la tranche d’âge, le genre et la situation géographique n’apparait pas comme significative. 
 

Croisement de la question "exigences_émotionnelles_q2" avec la question "Ancienneté_Université1" 

Ancienneté_Université1   Moins de 3 ans Entre 3 et 5 ans Entre 6 et 10 ans Entre 11 et 15 ans Plus de 15 ans Total 

exigences_émotionnelles_q2   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Toujours 5 4,5% - S 1 1,9% - S 11 8,5%  13 14,6% + PS 23 14,9% + S 53 9,9%  

Souvent 20 18%  14 26,4%  41 31,8% + TS 12 13,5% - PS 24 15,6% - PS 111 20,7%  

Parfois 42 37,8%  22 41,5%  41 31,8% - PS 35 39,3%  61 39,6%  201 37,5%  

Rarement 30 27% + S 9 17%  21 16,3%  25 28,1% + S 24 15,6% - PS 109 20,3%  

Presque jamais/Jamais 14 12,6%  7 13,2%  15 11,6%  4 4,5% - S 22 14,3%  62 11,6%  

Total 111 100%  53 100%  129 100%  89 100%  154 100%  536   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 
S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98% 

 

 

 

Analyses  croisées 

Exigences émotionnelles  



 
 
     

    Nombre d'observations : 547 

93 

Croisement de la question "exigences_émotionnelles_q1" avec la question "Catégorie_métier3" 

Catégorie_métier3   A B C Total 

exigences_émotionnelles_q1   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Toujours 14 6,7% + S 3 2,2% - PS 4 3,5%  21 4,6%  

Souvent 49 23,3% + S 21 15,4%  19 16,8%  89 19,4%  

Parfois 93 44,3% + PS 57 41,9%  33 29,2% - TS 183 39,9%  

Rarement 33 15,7% - TS 32 23,5%  35 31% + TS 100 21,8%  

Presque jamais/Jamais 21 10% - S 23 16,9%  22 19,5% + PS 66 14,4%  

Total 210 100%  136 100%  113 100%  459   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 83,9% 

 

 

Croisement de la question "exigences_émotionnelles_q2" avec la question "Catégorie_métier3" 

Catégorie_métier3   A B C Total 

exigences_émotionnelles_q2   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Toujours 29 13,8% + TS 6 4,4% - S 7 6,2%  42 9,2%  

Souvent 53 25,2% + S 22 16,2% - PS 21 18,6%  96 20,9%  

Parfois 78 37,1%  59 43,4% + PS 34 30,1% - PS 171 37,3%  

Rarement 34 16,2% - S 33 24,3%  29 25,7%  96 20,9%  

Presque jamais/Jamais 16 7,6% - S 16 11,8%  22 19,5% + TS 54 11,8%  

Total 210 100%  136 100%  113 100%  459   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 83,9% 
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Croisement de la question "exigences_émotionnelles_q1" avec la question "fonction" 

fonction   

Membre de 
direction 

(établissement, 
composante, 

service) 

Autre encadrant Enseignant Enseignant 
chercheur Doctorant BIATSS Autre Total 

exigences_émotionnelles_q1   Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. 
 

Toujours 1 2,2%  4 21,1% + TS 2 4,3%  9 8,3% + PS 0 0%  13 3,9%  0 0%  29 5%  

Souvent 12 26,7%  6 31,6%  15 32,6% + S 33 30,6% + TS 1 20%  55 16,7% - TS 1 3,6% - S  123 21,2%  

Parfois 21 46,7%  6 31,6%  15 32,6%  46 42,6%  2 40%  128 38,8%  14 50%  232 39,9%  

Rarement 9 20%  2 10,5%  8 17,4%  11 10,2% - TS 1 20%  83 25,2% + TS 5 17,9%  119 20,5%  

Presque jamais/Jamais 2 4,4% - PS 1 5,3%  6 13%  9 8,3% - PS 1 20%  51 15,5% + PS 8 28,6% + S 78 13,4%  

Total 45 100%  19 100%  46 100%  108 100%  5 100%  330 100%  28 100%  581   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. La somme des lignes et ou des colonnes est différente du nombre d'observations du fait des 
réponses multiples. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98,2% 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
     

    Nombre d'observations : 547 

95 

 

Croisement de la question "exigences_émotionnelles_q2" avec la question "fonction" 

fonction   

Membre de 
direction 

(établissement, 
composante, 

service) 

Autre encadrant Enseignant Enseignant 
chercheur Doctorant BIATSS Autre Total 

exigences_émotionnelles_q2  

 
Eff

. 
% 

Rep. 
Ecar

t 
Eff

. 
% 

Rep. 
Ecar

t 
Eff

. 
% 

Rep. 
Ecar

t Eff. % 
Rep. 

Ecar
t 

Eff
. 

% 
Rep. 

Ecar
t Eff. % 

Rep. 
Ecar

t 
Eff

. 
% 

Rep. 
Ecar

t Eff. % 
Rep. 

 

Toujours 7 15,6
% 

 6 31,6
% + TS 7 15,2

% 
 17 15,7

% + S 0 0%  23 7% - TS 0 0% - PS 60 10,3
% 

 

Souvent 10 22,2
% 

 6 31,6
% 

 12 26,1
% 

 38 35,2
% + TS 2 40%  52 15,8

% - TS 4 14,3
% 

 12
4 

21,3
% 

 

Parfois 18 40%  4 21,1
% - PS 16 34,8

% 
 36 33,3

% 
 1 20%  12

9 
39,1

% 
 11 39,3

% 
 21

5 37%  

Rarement 7 15,6
% 

 1 5,3% - PS 8 17,4
% 

 11 10,2
% - TS 2 40%  80 24,2

% + TS 7 25%  11
6 20%  

Presque jamais/Jamais 3 6,7%  2 10,5
% 

 3 6,5%  6 5,6% - S 0 0%  46 13,9
% + S 6 21,4

% + PS 66 11,4
% 

 

Total 45 100%  19 100%  46 100%  10
8 100%  5 100

% 
 33

0 100%  28 100%  58
1 

  

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. La somme des lignes et ou des colonnes est différente du nombre d'observations du fait 
des réponses multiples. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 
S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98,2% 
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CONFLIT FAMILLE / TRAVAIL 
 

La perception de l’impact négatif du temps de travail sur la 
vie privée est contrastée : pour 50%, il n’y pas ou peu 
d’impact quand pour 50%, cet impact existe plus ou moins.  

Il en est de même pour l’énergie que prend le travail.   
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La relation entre conflit famille/travail et l’ancienneté est très significative : pour 38% des 6-10 ans, l’énergie prise par le travail a un impact négatif sur la vie privée. 
Ils sont même 64.3% à déclarer que le temps passé au travail a un impact négatif sur la vie privée.  

Les – de 3 ans semblent moins impactés par l’énergie engagée dans le travail (44% l’est mais juste un peu) et 70.2% d’entre eux répondent qu’ils ne sont pas 
impactés par le temps passé au travail.  

La relation entre conflit famille/travail et la catégorie professionnelle est très significative : 31% de la catégorie A répond que l’énergie engagée dans le travail a un 
impact sur la vie personnelle, tandis que 37% de la catégorie C déclare que cela n’en a pas du tout.  

La relation entre conflit famille/travail et la fonction est très significative : 39.1% des enseignants voient leur vie privée impactée par l’énergie engagée dans le 
travail. C’est 77% pour les enseignants-chercheurs. 24% des BIATSS estiment que la vie personnelle n’est pas du tout impactée par l’énergie engagée au travail. 
37% des enseignants et 45% des EC sont impactés par le temps passés au travail. 60.6% des BIATSS se sentent pas/peu impacté par le temps passé au travail.  

La relation entre conflit famille/travail et le genre est significative : 28.3% des hommes répondent être impactés par le temps dépensé dans le travail quand 29.7% 
des femmes disent ne pas du tout être impactées négativement par le temps dépensé au travail.  

La relation entre conflit famille/travail  et la tranche d’âge et le site géographique n’apparait pas comme significative.  

Croisement de la question "Conflit_famille_travail_q1" avec la question "Ancienneté_Université1" 

Ancienneté_Université1   Moins de 3 ans Entre 3 et 5 ans Entre 6 et 10 ans Entre 11 et 15 ans Plus de 15 ans Total 

Conflit_famille_travail_q1   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Oui, certainement 17 15,3% - S 9 17%  36 27,9%  24 27%  39 25,3%  125 23,3%  

Oui, jusqu'à un certain point 18 16,2% - TS 16 30,2%  49 38% + TS  24 27%  46 29,9%  153 28,5%  

Oui, mais juste un peu 49 44,1% + TS 15 28,3%  31 24% - PS  24 27%  41 26,6%  160 29,9%  

Non, pas du tout 27 24,3% + PS 13 24,5%  13 10,1% - TS  17 19,1%  28 18,2%  98 18,3%  

Total 111 100%  53 100%  129 100%  89 100%  154 100%  536   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98%                    

Analyses  croisées 

Conflit famille / travail  
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Croisement de la question "Conflit_famille_travail_q2" avec la question "Ancienneté_Université1" 

Ancienneté_Université1   Moins de 3 ans Entre 3 et 5 ans Entre 6 et 10 ans Entre 11 et 15 ans Plus de 15 ans Total 

Conflit_famille_travail_q2   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Oui, certainement 16 14,4% - S 12 22,6%  40 31% + S 20 22,5%  37 24%  125 23,3%  

Oui, jusqu'à un certain point 17 15,3% - TS 11 20,8%  43 33,3% + S 22 24,7%  41 26,6%  134 25%  

Oui, mais juste un peu 40 36% + S 12 22,6%  27 20,9% - PS  27 30,3%  36 23,4%  142 26,5%  

Non, pas du tout 38 34,2% + S 18 34% + PS 19 14,7% - TS  20 22,5%  40 26%  135 25,2%  

Total 111 100%  53 100%  129 100%  89 100%  154 100%  536   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98% 

 

 

Croisement de la question "Conflit_famille_travail_q1" avec la question "Catégorie_métier3" 

Catégorie_métier3   A B C Total 

Conflit_famille_travail_q1   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Oui, certainement 65 31% + TS 23 16,9% - PS 12 10,6% - TS 100 21,8%  

Oui, jusqu'à un certain point 69 32,9% + PS 40 29,4%  24 21,2% - S 133 29%  

Oui, mais juste un peu 60 28,6%  44 32,4%  35 31%  139 30,3%  

Non, pas du tout 16 7,6% - TS 29 21,3%  42 37,2% + TS 87 19%  

Total 210 100%  136 100%  113 100%  459   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 83,9% 
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Croisement de la question "Conflit_famille_travail_q2" avec la question "Catégorie_métier3" 

Catégorie_métier3   A B C Total 

Conflit_famille_travail_q2   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Oui, certainement 68 32,4% + TS 22 16,2% - PS 9 8% - TS 99 21,6%  

Oui, jusqu'à un certain point 63 30% + PS 33 24,3%  22 19,5% - PS 118 25,7%  

Oui, mais juste un peu 55 26,2%  39 28,7%  31 27,4%  125 27,2%  

Non, pas du tout 24 11,4% - TS 42 30,9% + PS 51 45,1% + TS 117 25,5%  

Total 210 100%  136 100%  113 100%  459   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 83,9%                        

Croisement de la question "Conflit_famille_travail_q1" avec la question "fonction" 

fonction   

Membre de 
direction 

(établissement, 
composante, 

service) 

Autre encadrant Enseignant Enseignant 
chercheur Doctorant BIATSS Autre Total 

Conflit_famille_travail_q1   Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. 
 

Oui, certainement 11 24,4%  7 36,8%  18 39,1% + S 42 38,9% + TS  1 20%  62 18,8% - TS  1 3,6% - TS 142 24,4%  

Oui, jusqu'à un certain point 12 26,7%  7 36,8%  8 17,4% - PS 41 38% + S 2 40%  89 27%  7 25%  166 28,6%  

Oui, mais juste un peu 16 35,6%  4 21,1%  13 28,3%  21 19,4% - S  2 40%  100 30,3%  11 39,3%  167 28,7%  

Non, pas du tout 6 13,3%  1 5,3% - PS 7 15,2%  4 3,7% - TS  0 0%  79 23,9% + TS  9 32,1% + PS 106 18,2%  

Total 45 100%  19 100%  46 100%  108 100%  5 100%  330 100%  28 100%  581   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. La somme des lignes et ou des colonnes est différente du nombre d'observations du fait des 
réponses multiples. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées (au seuil de risque de 5%). 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98,2%                                
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Croisement de la question "Conflit_famille_travail_q2" avec la question "fonction" 

fonction   

Membre de 
direction 

(établissement, 
composante, 

service) 

Autre encadrant Enseignant Enseignant 
chercheur Doctorant BIATSS Autre Total 

Conflit_famille_travail_q2   Eff. % Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. 

 

Oui, certainement 12 26,7%  5 26,3%  17 37% + S 49 45,4% + TS 1 20%  53 16,1% - TS 1 3,6% - S 138 23,8%  

Oui, jusqu'à un certain point 10 22,2%  8 42,1% + PS 10 21,7%  36 33,3% + S 2 40%  77 23,3% - PS 7 25%  150 25,8%  

Oui, mais juste un peu 13 28,9%  5 26,3%  11 23,9%  19 17,6% - S 1 20%  95 28,8% + S 5 17,9%  149 25,6%  

Non, pas du tout 10 22,2%  1 5,3% - S  8 17,4%  4 3,7% - TS 1 20%  105 31,8% + TS 15 53,6% + TS 144 24,8%  

Total 45 100%  19 100%  46 100%  108 100%  5 100%  330 100%  28 100%  581   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. La somme des lignes et ou des colonnes est différente du nombre d'observations du fait des 
réponses multiples. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98,2% 

 

 

Croisement de la question "Conflit_famille_travail_q2" avec la question "Genre" 

Genre   Un homme Une femme Total 

Conflit_famille_travail_q2   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Oui, certainement 66 28,3% + S 59 19,3% - S 125 23,2%  

Oui, jusqu'à un certain point 59 25,3%  77 25,2%  136 25,2%  

Oui, mais juste un peu 63 27%  79 25,8%  142 26,3%  

Non, pas du tout 45 19,3% - TS 91 29,7% + TS 136 25,2%  

Total 233 100%  306 100%  539   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98,5% 
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INSECURITE PROFESSIONNELLE  
 

 

 

 

 
INSECURITE PROFESSIONNELLE 

 

 
  

L’insécurité professionnelle semble faible : 58.7% 
s’inquiète faiblement de perdre leur emploi.  

30.8% des agents craignent de perdre leur emploi et 
seulement 16% craignent d’être mutés à un autre poste 
contre sa volonté.  
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La relation entre insécurité professionnelle et l’âge/ ancienneté est très significative : l’insécurité professionnelle concerne 44.2% des 20-30 ans et 48.3 % des 
agents avec moins de 3 ans d’ancienneté. Les plus anciens sont les moins inquiets, 74.4% craint faiblement ou très faiblement l’insécurité professionnelle.  

La relation entre insécurité professionnelle et la catégorie professionnelle est très significative : 47% des agents de la catégorie C et 39.7% de la catégorie B sont  
concernés par l’insécurité professionnelle. Ce sont les agents de la catégorie B qui craignent les plus d’être mutés contre leur volonté, même si plus d’1/3 se sent 
peu concerné.  

La relation entre insécurité professionnelle et la fonction est très significative : l’insécurité professionnelle concerne 40.6% des BIATSS. Seuls les encadrants (21% - 
4 personnes) craignent d’être mutés contre leur volonté.  

La relation entre insécurité professionnelle et le genre est significative : ce sont surtout les femmes (25.2%) qui disent être inquiètes à l’idée de perdre leur travail.  

La relation entre insécurité professionnelle et le site géographique n’apparait pas comme significative.  

 

Croisement de la question "insécurité_professionnelle_q1" avec la question "Tranche âge" 

Tranche âge   Moins de 20 ans Entre 20 et 30 ans Entre 31 et 40 ans Entre 41 et 50 ans Plus de 50 ans Total 

insécurité_professionnelle_q1   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Dans une très grande mesure 1 100% + PS 23 44,2% + TS 34 21,9%  38 21%  21 14,2% - TS 117 21,8%  

Dans une grande mesure 0 0%  6 11,5%  20 12,9%  19 10,5%  10 6,8% - PS 55 10,2%  

Plus ou moins 0 0%  7 13,5%  21 13,5% + PS 18 9,9%  7 4,7% - S 53 9,9%  

Dans une faible mesure 0 0%  7 13,5%  25 16,1%  32 17,7%  34 23% + PS 98 18,2%  

Dans une très faible mesure 0 0%  9 17,3% - TS 55 35,5%  74 40,9%  76 51,4% + TS 214 39,9%  

Total 1 100%  52 100%  155 100%  181 100%  148 100%  537   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98,2% 

 

Analyses  croisées 

Insécurité professionnelle  
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Croisement de la question "insécurité_professionnelle_q1" avec la question "Ancienneté_Université1" 

Ancienneté_Université1   Moins de 3 ans Entre 3 et 5 ans Entre 6 et 10 ans Entre 11 et 15 ans Plus de 15 ans Total 

insécurité_professionnelle_q1   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Dans une très grande mesure 36 32,4% + TS 16 30,2% + PS 32 24,8%  12 13,5% - S  21 13,6% - TS 117 21,8%  

Dans une grande mesure 18 16,2% + S 6 11,3%  8 6,2% - PS 13 14,6% + PS 10 6,5% - PS 55 10,3%  

Plus ou moins 16 14,4% + PS 7 13,2%  13 10,1%  6 6,7%  11 7,1%  53 9,9%  

Dans une faible mesure 15 13,5% - PS 4 7,5% - S 26 20,2%  15 16,9%  38 24,7% + S 98 18,3%  

Dans une très faible mesure 26 23,4% - TS 20 37,7%  50 38,8%  43 48,3% + PS 74 48,1% + S 213 39,7%  

Total 111 100%  53 100%  129 100%  89 100%  154 100%  536   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98% 

 

 

Croisement de la question "insécurité_professionnelle_q1" avec la question "Catégorie_métier3" 

Catégorie_métier3   A B C Total 

insécurité_professionnelle_q1   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Dans une très grande mesure 35 16,7% - TS 33 24,3%  34 30,1% + S 102 22,2%  

Dans une grande mesure 8 3,8% - TS 21 15,4% + S 19 16,8% + S 48 10,5%  

Plus ou moins 21 10%  16 11,8%  9 8%  46 10%  

Dans une faible mesure 38 18,1%  26 19,1%  22 19,5%  86 18,7%  

Dans une très faible mesure 108 51,4% + TS 40 29,4% - TS 29 25,7% - TS 177 38,6%  

Total 210 100%  136 100%  113 100%  459   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 83,9% 
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Croisement de la question "insécurité_professionnelle_q2" avec la question "Catégorie_métier3" 

Catégorie_métier3   A B C Total 

insécurité_professionnelle_q2   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Dans une très grande mesure 12 5,7% - S 18 13,2% + S 12 10,6%  42 9,2%  

Dans une grande mesure 13 6,2% - PS 9 6,6%  16 14,2% + TS 38 8,3%  

Plus ou moins 23 11%  13 9,6%  17 15%  53 11,5%  

Dans une faible mesure 42 20% - S 45 33,1% + S 30 26,5%  117 25,5%  

Dans une très faible mesure 120 57,1% + TS 51 37,5% - S 38 33,6% - TS 209 45,5%  

Total 210 100%  136 100%  113 100%  459   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 83,9% 
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Croisement de la question "insécurité_professionnelle_q1" avec la question "fonction" 

fonction   

Membre de 
direction 

(établissement, 
composante, 

service) 

Autre encadrant Enseignant Enseignant 
chercheur Doctorant BIATSS Autre Total 

insécurité_professionnelle_q1  

 
Eff

. 
% 

Rep. 
Ecar

t 
Eff

. 
% 

Rep. 
Ecar

t 
Eff

. 
% 

Rep. 
Ecar

t Eff. % 
Rep. 

Ecar
t 

Eff
. 

% 
Rep. 

Ecar
t Eff. % 

Rep. 
Ecar

t 
Eff

. 
% 

Rep. 
Ecar

t Eff. % 
Rep. 

 

Dans une très grande mesure 7 15,6
% 

 2 10,5
% 

 5 10,9
% - PS 13 12% - TS 1 20%  89 27% + TS 9 32,1

% 
 12

6 
21,7

% 
 

Dans une grande mesure 2 4,4%  0 0% - PS 5 10,9
% 

 3 2,8% - TS 1 20%  45 13,6
% + TS 4 14,3

% 
 60 10,3

% 
 

Plus ou moins 4 8,9%  2 10,5
% 

 3 6,5%  6 5,6% - PS 1 20%  35 10,6
% 

 3 10,7
% 

 54 9,3%  

Dans une faible mesure 9 20%  3 15,8
% 

 5 10,9
% 

 17 15,7
% 

 0 0%  68 20,6
% + PS 3 10,7

% 
 10

5 
18,1

% 
 

Dans une très faible mesure 23 51,1
% + PS 12 63,2

% + S 28 60,9
% + TS 69 63,9

% + TS 2 40%  93 28,2
% - TS 9 32,1

% 
 23

6 
40,6

% 
 

Total 45 100%  19 100%  46 100%  10
8 100%  5 100

% 
 33

0 100%  28 100%  58
1 

  

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. La somme des lignes et ou des colonnes est différente du nombre d'observations du fait des 
réponses multiples. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98,2% 
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Croisement de la question "insécurité_professionnelle_q2" avec la question "fonction" 

fonction   

Membre de 
direction 

(établissement, 
composante, 

service) 

Autre encadrant Enseignant Enseignant 
chercheur Doctorant BIATSS Autre Total 

insécurité_professionnelle_q2   Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. 
 

Dans une très grande mesure 2 4,4%  4 21,1% + S 4 8,7%  5 4,6% - PS 0 0%  34 10,3% + PS 1 3,6%  50 8,6%  

Dans une grande mesure 6 13,3%  0 0%  4 8,7%  3 2,8% - S 0 0%  30 9,1%  7 25% + TS 50 8,6%  

Plus ou moins 8 17,8%  2 10,5%  3 6,5%  7 6,5% - PS 0 0%  44 13,3% + PS 2 7,1%  66 11,4%  

Dans une faible mesure 9 20%  4 21,1%  9 19,6%  12 11,1% - TS 0 0%  91 27,6% + TS 11 39,3% + S 136 23,4%  

Dans une très faible mesure 20 44,4%  9 47,4%  26 56,5%  81 75% + TS 5 100% + S 131 39,7% - TS 7 25% - S 279 48%  

Total 45 100%  19 100%  46 100%  108 100%  5 100%  330 100%  28 100%  581   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. La somme des lignes et ou des colonnes est différente du nombre d'observations du fait des 
réponses multiples. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98,2% 
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Croisement de la question "insécurité_professionnelle_q1" avec la question "Genre" 

Genre   Un homme Une femme Total 

insécurité_professionnelle_q1   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Dans une très grande mesure 41 17,6% - S 77 25,2% + S 118 21,9%  

Dans une grande mesure 19 8,2%  36 11,8%  55 10,2%  

Plus ou moins 18 7,7%  35 11,4%  53 9,8%  

Dans une faible mesure 52 22,3% + S 47 15,4% - S 99 18,4%  

Dans une très faible mesure 103 44,2% + PS 111 36,3% - PS 214 39,7%  

Total 233 100%  306 100%  539   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98,5% 

 

 

 

 

 

  

Un travail perçu comme enrichissant, avec une grande marge de 
manœuvre, la possibilité d’épanouissement pour tous, mais 
générateur de stress, principalement pour les enseignants 
chercheurs. Les BIATSS se déclarent moins stressés.  
La perception de la santé sur les échelles « stress », conflit vie 
privée/ vie professionnelle, « exigences émotionnelles » est plus 
négative pour les plus anciens (6- 10 ans et + de 15 ans), les 
catégories A, les enseignants et les enseignants-chercheurs, avec 
notamment des exigences émotionnelles davantage perçues 
comme importantes pour les encadrants.  
Par contre, l’insécurité professionnelle concerne principalement 
les plus jeunes, les BIATSS, les catégories B et C (crainte de 
mutation) et les femmes.  
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DOMAINE VECU PROFESSIONNEL 
 

SENS DU TRAVAIL 

 
 

 
 

 

 

 
 

84.6% des répondants estiment que leur travail a du sens 
et il est important pour 80% d’entre eux.  
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La relation entre sens du travail et la catégorie professionnelle est significative : le travail a du sens et il important pour toutes les catégories professionnelles : 
83.8% pour la catégorie A, 83.1 % pour la catégorie B et 82.3% pour la catégorie C.  

La relation entre sens du travail et l’âge, l’ancienneté, la fonction, le genre et le site géographique n’apparait pas comme significative.  

 

Croisement de la question "sens_travail_q2" avec la question "Catégorie_métier3" 

Catégorie_métier3   A B C Total 

sens_travail_q2   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Dans une très grande mesure 71 33,8% - TS 64 47,1%  59 52,2% + S 194 42,3%  

Dans une grande mesure 105 50% + TS 49 36%  34 30,1% - TS 188 41%  

Plus ou moins 24 11,4%  18 13,2%  16 14,2%  58 12,6%  

Dans une faible mesure 8 3,8%  5 3,7%  3 2,7%  16 3,5%  

Dans une très faible mesure 2 1%  0 0%  1 0,9%  3 0,7%  

Total 210 100%  136 100%  113 100%  459   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 83,9% 

 

 
  

Analyses  croisées 

Sens du travail  
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ENGAGEMENT DANS L'INSTITUTION 

 
 

 

 

 

 
  Pour 70.5% des agents, l’Université est d’une grande 

importance.  

42.4% recommanderait à un ami de postuler à un 
emploi à l’Université, 31% a un avis partagé et 26.6% 
ne ferait pas cette recommandation. .  
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La relation entre engagement dans l’institution et l’ancienneté est très significative : si l’UR est importante pour 21.6% des – de 3 ans, elle l’est dans une moindre 
mesure pour les 11-15 ans (30.3% répond « dans une faible/ très faible mesure) ou les + de 15 ans (35.7% répond « dans une faible/très faible mesure »).  

La relation entre engagement dans l’institution et le genre est significative : les femmes (25.5%) sont plus nombreuses que les hommes (14.6%) à recommander 
« plus ou moins » à un ami de postuler à l’UR.  

La relation entre engagement dans l’institution et le site géographique est significative : pour 30.3% des agents de la Victoire, l’importance de l’UR est très faible 
(dans une très faible mesure). Elle est aussi plutôt faible pour les agents de Bellepierre (23.3% dans une faible mesure).  

La relation entre l’engagement dans l’institution et l’âge, la catégorie professionnelle et la fonction n’apparait pas comme significative.  

 
 

Croisement de la question "engagement_entreprise_q1" avec la question "Ancienneté_Université1" 

Ancienneté_Université1   Moins de 3 ans Entre 3 et 5 ans Entre 6 et 10 ans Entre 11 et 15 ans Plus de 15 ans Total 

engagement_entreprise_q1   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Dans une très grande mesure 24 21,6% + TS 5 9,4%  9 7% - S 8 9%  18 11,7%  64 11,9%  

Dans une grande mesure 40 36% + PS 19 35,8%  35 27,1%  25 28,1%  35 22,7% - PS 154 28,7%  

Plus ou moins 34 30,6%  14 26,4%  50 38,8% + PS 29 32,6%  46 29,9%  173 32,3%  

Dans une faible mesure 7 6,3% - S 8 15,1%  13 10,1%  18 20,2% + S 22 14,3%  68 12,7%  

Dans une très faible mesure 6 5,4% - TS 7 13,2%  22 17,1%  9 10,1%  33 21,4% + TS 77 14,4%  

Total 111 100%  53 100%  129 100%  89 100%  154 100%  536   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98% 

 

 

Analyses  croisées 

Engagement dans l’Institution  
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Croisement de la question "engagement_entreprise_q2" avec la question "Genre" 

Genre   Un homme Une femme Total 

engagement_entreprise_q2   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Dans une très grande mesure 90 38,6% + PS 96 31,4% - PS 186 34,5%  

Dans une grande mesure 81 34,8%  100 32,7%  181 33,6%  

Plus ou moins 34 14,6% - TS 78 25,5% + TS 112 20,8%  

Dans une faible mesure 17 7,3%  18 5,9%  35 6,5%  

Dans une très faible mesure 11 4,7%  14 4,6%  25 4,6%  

Total 233 100%  306 100%  539   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98,5% 
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Croisement de la question "engagement_Université_q1" avec la question "Site géographique" 

Site géographique   
Campus du 

Moufia 

Parc 
Technologique 
et Universitaire 

Site de la 
Victoire 

Site de 
Bellepierre 

Sites de Saint-
Pierre 

Campus du 
Tampon Autre Total 

Engagement_entreprise_q1  

 
Eff. % 

Rep. 
Ecar

t 
Eff

. 
% 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. Ecart Eff. % 
Rep. Ecart Eff. % 

Rep. 
 

Dans une très grande mesure 33 10,5
% 

 4 7,1%  1 3% - PS  6 10%  15 19,7% + S 17 16,2% + PS 0 0% - PS  76 11,4%  

Dans une grande mesure 91 29,1
% 

 15 26,8
% 

 4 12,1% - S  19 31,7%  21 27,6%  32 30,5%  10 41,7%  192 28,8%  

Plus ou moins 10
8 

34,5
% 

 20 35,7
% 

 10 30,3%  17 28,3%  23 30,3%  33 31,4%  6 25%  217 32,5%  

Dans une faible mesure 35 11,2
% - S 11 19,6

% 
 8 24,2% + PS 14 23,3% + S 10 13,2%  13 12,4%  3 12,5%  94 14,1%  

Dans une très faible mesure 46 14,7
% 

 6 10,7
% 

 10 30,3% + TS  4 6,7% - PS 7 9,2%  10 9,5%  5 20,8%  88 13,2%  

Total 31
3 100%  56 100%  33 100%  60 100%  76 100%  105 100%  24 100%  667   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. La somme des lignes et ou des colonnes est différente du nombre d'observations du fait des 
réponses multiples. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 

S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98,5% 
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SATISFACTION AU TRAVAIL  
 

 

 

Croisement de la question "satisfaction_travail_q1" avec la question "Genre" 

Genre   Un homme Une femme Total 

satisfaction_travail_q1   Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep. Ecart Eff. % Rep.  

Très satisfait(e) 49 21% + PS 49 16% - PS 98 18,2%  

Satisfait(e) 126 54,1% - TS 207 67,6% + TS 333 61,8%  

Insatisfait(e) 51 21,9% + S 45 14,7% - S 96 17,8%  

Très insatisfait(e) 7 3%  5 1,6%  12 2,2%  

Total 233 100%  306 100%  539   

Les pourcentages sont calculés par rapport au nombre de réponses en colonne. Les valeurs en bleu / rouge sont significativement sur représentées / sous représentées. 
S = Significatif / PS = Peu significatif / TS = Très Significatif  Taux de réponse : 98,5% 

 

 

 
 
 

79.5% des agents déclarent être très satisfaits/ satisfaits de leur 
travail.  

Dans la population féminine, la proportion qui se déclare satisfaite 
par son travail (83.6%) est plus grande que dans la population 
masculine (72.1%).   
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VECU PROFESSIONNEL  

 

 Un travail qui a du sens pour la majorité des répondants, quelle que soit la catégorie professionnelle. Des agents engagés dans l’Institution et satisfaits 

de leur travail pour près de 80%. Globalement, 52,4% des agents recommanderaient dans une grande, voire très grande mesure, à un ami de travailler 

à l’Université et 26,6% à ne le recommander que dans une faible, voire très faible mesure.  
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ENVIRONNEMENT DE TRAVAIL   
 

74.7% des agents sont satisfaits de l’environnement de travail.  

Les points qui satisfont le moins les agents sont l’espace de travail et la propreté des locaux.  

Globalement, l’éclairage et la luminosité sont satisfaisants, ainsi que les outils et matériel mis à disposition ou la température.   
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La perception de la prise en compte des risques 
professionnels est davantage mitigée.  

Pour la moitié des agents, les risques professionnels 
sont pris en compte (31% souvent et 19% toujours) 
mais pour les autres, ils ne le sont pas suffisamment, 
même jamais pour 13%.  

64% des agents ressentent le besoin de se connecter 
aux outils numériques professionnels, hors temps de 
travail.  

Plus spécifiquement, cette nécessité est ressentie par 
93% des EC, 87% des enseignants, 84% des encadrants. 
Le site de Bellepierre semble plus concerné que les 
autres sites.  

RISQUES PROFESSIONNELS  

DECONNEXION   
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  DEPLACEMENTS PROFESSIONNELS  

2
9

,1
%

2
6

,3
%

2
0

,0
%

1
3

,0
%

11
,5

%

Les déplacements professionnels sont perçus toujours 
ou souvent comme une contrainte pour 24.5% des 
agents.  

Semblent impactés, plus particulièrement, certains sites 
(Tampon, Bellepierre, Victoire) ainsi que certaines 
fonctions (les enseignants-chercheurs, les enseignants 
et les encadrants). 

deplacement_professionnels, fonction

Rarement

N % cit.

Parfois

N % cit.

Presque
jamais/ Jamais

N % cit.

Souvent

N % cit.

Toujours

N % cit.

BIATSS

Enseignant chercheur

Enseignant

Membre de direction (établissement,
composante, service)

Autre

Doctorant

Autre encadrant

Total

88 33,4% 65 24,4% 75 28,3% 20 7,7% 16 6,2%

36 25,2% 42 29,2% 10 7,2% 31 21,9% 24 16,5%

19 22,7% 17 20,7% 18 21,5% 15 17,8% 15 17,3%

13 36,7% 9 25,8% 5 14,3% 4 11,1% 4 12,2%

4 18,7% 6 27,1% 5 20,4% 3 14,7% 4 19,1%

0 0,0% 9 61,9% 5 38,1% 0 0,0% 0 0,0%

3 24,3% 3 19,0% 2 15,6% 2 15,2% 4 25,9%

164 28,4% 151 26,0% 121 20,9% 76 13,1% 67 11,6%
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Campus  du Moufia 

Verbatim des propositions  

 
1. Sur l'écologie ambiante, amélioration du cadre de travail. Trop peu d'écologie. 
2. C'est les supérieurs qui doivent décider de ça. 
3. Non, tout est déjà très bien, les supérieurs font le nécessaire pour qu'on ne manque de rien. 
4. Apporter de la reconnaissance sur le travail effectué en éliminant l'écart entre les tâches nécessaires au poste et le support associé (ex: tâches d'un catégorie A 

en pratique sur un support de catégorie B) 
5. Un espace individuel 
6. Prendre un peu plus en considération les besoins de chacun. Valoriser chaque personne pour son travail. Faire attention à l'ambiance morose qui peut régner 

sur un lieu de travail. Être à l'écoute de tout son personnel et non que de  2 ou 3 collègues proches. 
7. un annuaire plus précis sur le poste de chacun (pas seulement "personnel administratif" par exemple) 
8. plus de disponibilité des VP et du président  
9. une meilleure visibilité sur le service de l'année N+1 
10. Il serait vital d'avoir de bonnes chaises de bureau ergonomiques et autres matériels de bureau ergonomiques. 

Il faudrait un espace de détente et de convivialité, dans chaque bâtiment ou service, pour les pauses déjeuner, ou les moments de grande fatigue ou douleur. 
Il serait important aussi d'avoir une trousse de 1er secours pour les personnels en cas de petits soucis de santé ; 
Il serait convenable d'avoir des douches, un espace sécuritaire pour les vélos ; 
il serait souhaitable aussi d'avoir un esprit d'entraide et de reconnaissance au sein de la même communauté. 

11. changement de l'espace de travail : passer en mode bureau fermé, plutôt que rester en espace d'accueil libre. 
12. planification systématique des tâches  
13. possibilité de ne pas rester assis toute la journée: station de travail assis-debout à généraliser + séances d'exercices physiques ? 
14. Facilité l'accès à des activités sportives ou de bien être pour les agents éloignés du site Universitaire principale. 
15. Que tout le personnel soit pris en considération 
16. Revoir l'espace de travail et les moyens accordés 

Mettre en place le télétravail de manière poussée (sur 2 ou 3 jours) 
Faire confiance aux collègues et donner plus d'autonomie 
Créer une dynamique d'action sociale et la cohésion de groupe à l'UR (façon comité d'entreprise) 

Quelle suggestion d’amélioration de la Qualité de Vie au Travail proposeriez-vous en priorité ?  
Taux de réponse : 42.2%  
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Elaborer un vrai programme de formation 
Permettre aux agents de récupérer l'ensemble des heures supplémentaires réalisées en congés de récupération (donc pointeuse) 

17. Des supérieurs hiérarchiques moins égoïstes. 
18. Equité entre les collègues 
19. Gros besoin d'équité dans cet établissement (j'y travaille depuis plus de douze ans), je constate qu'il y a des passe-droits pour certains alors qu'on impose des 

contraintes aux autres. C'est malheureux à dire mais certains cadres abusent de leur position et de leur pouvoir en toute impunité et c'est pas près de 
changer! 

20. Mon espace de travail: je suis installée entre 4 murs, accès à un couloir. 
Je n'ai que ma porte d'entrée, je n'ai pas de fenêtre, que des ampoules pour lumière du jour. 
8 ans que je réclame un bureau. 

21. Favoriser le télétravail 
22. Répartir correctement les charges de travail entre les différents personnels de l'Université. Certains ont trop de travail et d'autres pas grand chose. 

Reconnaissance de travail avec des évolutions de carrières du personnel en fonction de la qualité de leur travail et de la satisfaction de leur supérieur. Arrêter 
l'évolution de carrière en fonction du copinage ou de l'activité dans un syndicat. 

23. RAS 
24. S'il était possible d'avoir un matériel totalement fiable, ça serait parfait  

(vidéo-projecteur, climatisation), mais est-ce possible ? 
25. Plus de transparence et d'équité dans la gestion RH du personnel (avancements, primes, autorisation absences...). 
26. Que la gouvernance de l'université arrête le harcèlement au travail, l'amateurisme dans la gouvernance, l'abus de pouvoir, l'absence de prospective dans un 

projet d'établissement concerté, écoute les personnels autrement que pour acheter des voix. 
27. Permettre l’accessibilité aux différents outils pour la dématérialisation et le travail à distance 
28. Un bureau plus spacieux. 

Aménagement des horaires pour travailler 4 jours sur cinq lorsque c'est possible 
29. Je suggère que les personnels soient traités de manière équitable. 
30. Revoir certains bâtiments et surtout face à l'exposition aux différences de températures. Revoir le positionnement de certains services. 
31. Matériel adapté 
32. L'écoute 
33. INTÉGRER UNE SALLE DE REPOS POUR LE REPAS DU MIDI AU SEIN DES BATIMENTS CENTRAUX 

PRESTATION MENSUELLE D'UN PRESTATAIRE DU BIEN ÊTRE (MASSAGE, RELAXATION, YOGA...) SUR LE LIEU DE TRAVAIL (PENDANT LA PAUSE DÉJEUNER) 
34. meilleur management, plus de transparence, d'équité, d'égalité 
35. Prise en compte de la charge de travail des agents et proposition d'ouverture de postes aux composantes lorsqu'un agent doit régulièrement travailler 

pendant ses vacances, ses week end et ses soirées afin de pouvoir réaliser ses missions. 
36. Paiement des heures supplémentaires  

Prise en compte des contraintes spécifiques liées au poste 
Meilleure considération des non titulaires 
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37. Que le président de l'UR ne soit plus un membre des enseignants-chercheurs, mais un gestionnaire professionnel recruté par un collège d'élus de l'UR. Que les 
directeurs de laboratoire ne discriminent plus les membres de leur laboratoire entre leurs protégés et les autres.  

38. Être plus à l'écoute et prendre en considération les demandes faites. 
39. Une anticipation et une meilleure organisation des tâches 
40. De l'écoute et tenir compte des suggestions et des propositions des subalternes qui sont souvent bonnes 
41. Le recrutement de plus de personnel compétent pour les tâches administratives qui envahissent la vie des EC, de plus de personnel enseignant, 
42. Un soutien plus prononcé de la part de notre direction (Présidence) dans les orientations spécifiques à mes missions. Une meilleure définition de mes 

objectifs, une meilleure écoute, une concertation pour l'orientation stratégique de établissement en relation avec mes missions, une meilleure reconnaissance 
du travail effectué, le respect intellectuel de nos diagnostiques. 
Je n'ai avec cette présidence aucune orientation stratégique partagée en relation avec mes missions et j'ai même l'impression de n'avoir aucun intérêt à leur 
vœu, voir même du dénigrement. 

43. des horaires plus souples 
44. quelques activités pour le personnel administratif 
45. 1/ Répartir le travail équitablement 
46. équité entre tous les personnels 

Plus de considération 
Management plus compréhensible et qui privilégie le côté humain 

47. Une meilleure transmission d'information entre services, une anticipation plus importante, donc des délais ou des préavis plus tolérables, une meilleure 
application des décisions arrêtées, un allègement des procédures administratives (actuellement elles semblent s'alourdir régulièrement). 

48. Plus de moyen matériels donner les plannings et  montrer un peu plus de reconnaissance dans ce qu'on fait 
49. Réaliser la charge de travail de tout le monde. Beaucoup de tâches sont demandées dans un trop court délai, voire un délai impossible à cause des autres 

tâches que nous devions déjà effectuées.  
50. Mettre tout le monde sur le même pied d'égalité. Etre honnête et transparent. 
51. Promouvoir la bienveillance. 
52. respecter les hommes et les femmes qui travaillent dans notre université en tant qu'être humain. donner les informations telles quelles sont sans les cachées à 

des fins de manipulations. 
53. Priorisation aux rencontres entre collègues qui travaillent dans le même domaine, former des réseaux (pour ne pas se sentir seul) 

Activités extra professionnelles tournées vers le bien être (yoga, sophrologie) 
Ecoute au niveau du management mais écoute active (suivie de faits ou d'actions) 
Formation, professionnalisation 

54. Que l'administration centrale prenne en compte les suggestions des personnels de base sur des contraintes administratives obsolètes. On a l'impression dans 
les réunions que c'est systématiquement "cause toujours" ou "c'est une obsession chez toi" et que les améliorations fonctionnelles ou de qualité de vie ne 
sont jamais prise en compte. La réponse quasi systématique est "pas de moyen (argent ou personnel)". Evidement ce qui n'est pas urgent un jour va 
probablement le devenir plus tard ou lors d'un accident. On se demande si certains "groupe de réflexion" pour mettre en avant la "démocratie" ne sont pas là 
pour faire perdre du temps ou "noyer" le poisson ! 
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55. Hygiène, propreté (salles et toilettes étudiants) 
Eclairage 
Sécurité des locaux (salles de cours) 

56. Un entretien des communs plus régulier, des espaces de pauses agréables 
57. la priorité serait d'avoir un stage d'apprentissage, afin d'apprendre à s'écouter pour travailler dans un intérêt commun, et non à travailler dans un esprit 

égoïste. Cela permettrai de fluidifier le travail, la communication, gagner du temps et être moins stressé. 
58. Favoriser la conciliation entre vie privée et vie professionnelle : Encourager le développement d’une offre de services. 

Livraison de courses, repas, démarches administratives. 
59. nous former pour améliorer nos pratiques professionnelles, organiser notre emploi du temps pour que nous puissions avoir le temps de nous former, nous 

former sur la gestion des confits et des émotions, il faudrait une hiérarchie plus forte qui ait le courage d'empêcher d'agir les collègues nuisibles 
60. Organiser des actions de formation : elles permettront aux agents d'acquérir, de développer ou de parfaire des compétences. Favoriser l'évolution de carrière 

professionnelle. 
Organiser plus de formations pour les personnels d'encadrements (management) 
Permettre à ceux qui le souhaitent et qui le peuvent (en fonction de l'emploi) de faire du télétravail. 
Avoir un espace commun pour favoriser les rencontres entre personnels d'une même composante, ou service, ce qui permettrait les échanges et s'informer 
régulièrement de la vie de l'unité. 

61. Le nettoyage, la propreté. Les clims mal entretenues et mal réglées sont très néfastes à notre santé (problèmes d'allergie, problèmes ORL). Beaucoup s'en 
plaignent, étudiants et enseignants souffrent de problèmes de sinusites, de gorge, d'otites, etc. ... 
La craie est très néfaste mais il faudrait mettre des feutres à disposition à l'accueil de la FLSH pour que l'on ne soit jamais démuni pour écrire au tableau.  
L'éclairage au néon est peut-être commode mais les étudiants et enseignants passant de nombreuses heures dans les amphis, on devrait quand la lumière est 
blafarde pouvoir égayer les lieux d'une façon ou d'une autre (cf. les amphis qui  ne bénéficient pas de la lumière naturelle en plus de l'éclairage électrique). Le 
mal-être ne favorise pas l'apprentissage. 

62. Mise à disposition d'une salle de repos équipée d'un réfrigérateur, machine à café, canapé... spécialement dédiée aux personnels. 
63. Un espace de repos/repas mieux adapté 
64. Un changement de type de management 

Une communication équitable 
65. Aménager des vrais espaces pour déjeuner le midi notamment dans le bâtiment central au Moufia et pourquoi pas des espaces de repos. Développer la 

végétalisation dans les services. Personnaliser davantage l'environnement de travail via des couleurs, des affiches... Créer des événements "récréatifs" pour les 
personnels plus fréquemment. Impulser des projets qui rapprocheraient les personnels (exemple projet photos personnels établissement, faire des vidéos, 
mettant en scène les personnels, qui montreraient le dynamisme de l'établissement, divertissantes ou pour améliorer l’accueil aux usagers.) Mettre en valeur 
les talents  des personnels via des expositions, des concerts... 

66. Moins d’heure de cours, plus grande souplesse dans l’année Pour étaler les enseignements, plus de coordination entre les enseignants, meilleure climatisation, 
plus de sécurité dans les prises ondulées .... télétravail et meilleure visioconférence..... 

67. Le respect des plannings 
68. Plus d’anticipation sur les tâches à réaliser 
69. minimiser les contraintes administratives, e.g., la paperasse 
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70. Plus d'écoute et de considération notamment pour les personnels des sites sud. 
71. Salle de repos  et pas salle des profs , une vraie salle avec chaises longues etc.), bureau mieux équipé (ordi, fauteuils) , lumière autre que néon dans les 

bureaux ,  prise en compte des risques psycho sociaux ... 
72. Que les personnels enseignant et enseignant chercheur puissent   disposer dans chaque bureau et pour chaque poste de travail  d’un ordinateur fixe. Les 

enseignants et EC ont besoin d’un ordinateur portable afin de travailler à leur domicile mais sont constamment tenus de le rapporter à  l’Université pour 
poursuivre leur travail dans leur bureau  faute de postes informatiques. 

73. Prise en compte des déplacements (temps, coût...); meilleure écoute de la part des supérieurs avec prise en compte des propos, et non simulacre d'écoute ; 
meilleure collaboration avec les collègues. 

74. Nécessité d'avoir des salles de repos, équipées dans les différents services. 
75. Etre à l'écoute du personnel 
76. avoir la plus de possibilité pour passer des concours quand on est sous contrat 
77. Que le personnel n'oublie pas les fonctions de l'université: l'enseignement et la recherche. Les autres services étant des fonctions supports pour aider les 

enseignants, enseignants-chercheurs et chercheurs et pas pour les emmerder avec des procédures. 
78. Une planification rationnelle des réunions et des sessions d'examen 
79. Réduire les temps de transport. Installer des parcs à vélos motos. Faciliter le télétravail si compatible. Réduire les durées de fermeture de l'Université. Les 30j 

actuels ne nous permettent pas de poser librement nos congés. 
80. Avoir des locaux plus récents. 
81. Meilleure répartition des tâches 
82. Il faudrait que le personnel parle beaucoup moins derrière le dos des autres personnes et tout le monde vivrait beaucoup mieux sans hypocrisie. 
83. Douches pour le personnel 

Parking vélo et trottinette couvert  
Un ordinateur et un bureau par enseignant (les EC ont déserté l'université en lettres) nous travaillons chez nous isolés et sans travail en équipe  
Des assemblés trimestrielles entre EC, BIATSS et agents pour se coordonner et connaître les différentes difficultés  
Primer le travail en équipe des EC 

84. - Mise en place du télétravail à raison de 2 jours par semaine 
- Accès à des douches sur le lieu de travail 

85. Il faudrait revoir la superficie des bureaux et respecter les recommandations qui sont faite avant d'installer plusieurs personnes dans un même bureau pour 
rappel 1 personne 9m2 2 personnes 21m2 
Revoir le niveau sonore des sèches mains dans les toilettes 
Il faudrait une salle de repos avec le matériel adéquate pour prendre des repas 

86. mise en place d'un transport en commun qui fonctionne; mise à disposition d'un parking pour les vélos, les trottinettes; MISE EN PLACE D'UNE DOUCHE à la 
FLSH pour pouvoir se rafraichir après être venue en vélo/trottinette; mise en place d'un calendrier de travail permettant de travailler tranquillement (ex.: NOF 
- on était obligé de travailler toujours dans l'urgence); financement adapté pour publier les résultats des projets de recherche mené; augmentation du nombre 
de CRCT 

87. écoute, respect, communication, reconnaissance des valeurs professionnelles et humaines 
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88. Meilleure reconnaissance de l'implication des personnels, équité de traitement, faire en sorte que les mêmes règles s'imposent à toutes et à tous, améliorer la 
transparence en matière de gestion des personnels et dans toutes les mesures et dispositions qui concernent l'établissement et ses personnels, faire 
fonctionner les instances de façon normale et dans le respect des règles définies. 

89. Réfection des locaux et de la climatisation - la faculté de droit et d'economie est très ancienne. Certaines parties des bâtiments sont à la limite de l'insalubrité 
et souvent inadaptés. La climatisation fonctionne très très mal et de nombreux bureaux ne sont pas climatisés du tout en période estivale (nous avons noté 
jusqu'à 33 degrés dans certains espaces de bureaux). 

90. prendre en considération les risques psycho-sociaux. 
donner des objectifs et des missions claires. 
Nécessité d'un vrai pilotage et d'une politique de formation claire. 

91. Une gestion d'équipe qui instaure de la confiance, de la reconnaissance du travail fourni, un management qui lutterait contre le chacun pour soi, contre la 
valorisation d'individus,  contre la mise en concurrence et soutiendrait la valorisation collective, l'esprit d'équipe et la communauté de culture professionnelle, 
le respect des personnes. Une pression moindre, une priorisation des objectifs, un arrêt de l'accumulation des demandes de nouvelles missions et tâches, de 
l'écoute et de la bienveillance. 

92. Écoute et dialogue du supérieur hiérarchique voire du management pour la qualité de vie au travail de l'agent. 
Un agent qui se sent écouté et trouver le bon compromis sans la contrainte pour accomplir ses missions est un agent épanoui. 

93. Plus d’espaces verts 
94. Rien de spécial à signaler 
95. Prévention des risques psychosociaux. Audit du management des ressources humaines à l'IAE. Etude des usages des outils numériques. Accompagnement, 

formation sur la qualité de vie au travail, à l'ensemble des personnels de l'université. 
96. Stop au ladi lafé. 

Améliorer le cadrage des missions, valoriser le travail accompli. 
97. Avoir plus de considération dans l'équipe 
98. le montant des primes est insuffisant 
99. Faire plus souvent des pauses pour les yeux (trop d'écran) 
100. Que la direction entende les demandes et les mette en œuvre 
101. Avoir un Président en qui je puisse avoir confiance. 
102. Il me parait nécessaire de combler le manque de personnel dans certains services, que ce soit enseignant et support, qui entraine une surcharge de 

travail très importante et a clairement des répercussions sur la QVT. 
103. Aucune 
104. La confiance mutuelle et la promotion au mérite 
105. Transparence des décisions. 
106. Egalité de traitement 
107. un traitement équitable des demandes de support (sans lien avec le poste, le grade et les relations personnelles), un service à l'écoute sans devoir 

passer par la voie hiérarchique (qui minimise toujours) 
108. Concertation avec les personnels avant toute réorganisation des services. La réorganisation doit améliorer les conditions de travail des employée et 

d’accueil des usager et non pas uniquement "arranger" d'un poignée d'individus. 
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109. Je pense important d'organiser plus régulièrement des réunions de service pour que tous les salariés soient informés des éléments importants et des 
projets en cours. 

110. L'aménagement de l'espace de travail, une meilleure répartition des tâches (recrutement d'un adjoint). 
111. fonctionnement plus collégial et meilleure circulation de l'information. Rédaction de PV lors des réunions. 
112. RAS 
113. Mise en place du télé travail 
114. Mettre en place un espace de bien-être/repos dans les services, accessible pendant la pause journalière ou après le déjeuner dans lequel le personnel 

pourra se reposer et se déconnecter du travail. 
115. no comment 
116. Ne plus avoir un petit atelier qui est partagé par trois entités donc l'espace commun est très petit et pas toujours rangé et respecté des autres. 
117. Développement des compétences par la formation 
118. Favoriser les liens de proximité, en évitant la sur-centralisation des activités. 
119. Pour espérer avoir une amélioration de la qualité de vie au travail, je pense qu'il faudrait d'abord, commencer par fédérer le groupe de travail, l'écoute 

et la mise en place de moyens adaptés pour accomplir nos tâches, et appuyer nos démarches administratives pour les demandes d'interventions diverses, et 
pour finir, pourquoi pas, organiser une rencontre annuelle avec l'ensemble du personnel de l'établissement autour d'une collation. prendre en considération 
réelle de l'organigramme fonctionnel du personnel afin de lui faciliter son avancement dans sa carrière 

120. Mettre en place la visioconférence 
121. Dans la période de forte chaleur, il serait préférable d'avoir une climatisation qui fonctionne 
122. Coopération avec les collègues du primaire et du secondaire, convivialité à l'anglo saxonne, respect du travail des collègues,... 
123. Plus de confiance de la hiérarchie ce qui empêcherait d'engendrer un environnement stressant 
124. 1) ANTICIPER LES CONTRAINTES pour ne pas se retrouver avec l'injonction de l'administration à travailler dans l'urgence et avec peu de concertation 

(commissions de recrutement, nof, ...) parfois à l'extrême avec des informations par mail le we pour des rendus le lundi !!! 
2) ALLER JUSQU'AU BOUT DES PROJETS 
Investissement dans des projets au sein de l'établissement auxquels il n'est pas donné suite sans que l'on sache pourquoi (ex projets SOURCE). Impression que 
l'agenda politique est plus important que le travail déployé sur le long terme auprès des étudiants ou dans la recherche 

125. Il faudrait que les enseignants se rendent compte de la charge de travail d'un secrétariat et qu'ils fournissent un minimum en ce qui les concerne 
(pédagogie, notes à rentrer, calcul des moyennes, conflits entre collègues...) 
Peut-être, à ce moment-là, on pourrait être moins stressé. Tout repose trop sur le secrétariat et ça devient de plus en plus lourd au fil des années. 

126. Espace de parking (moto et auto) ombragé et équipé de prises de recharge électrique - Proposer un service de restauration réservé au personnel 
127. Limiter la redondance administrative. 

De manière générale, on est beaucoup contrôlé, ce qui génère un cout élevé du contrôle, mais celui-ci n'a pas d'incidence sur le fonctionnement ou la carrière 
des agents. Ce devrait être l'inverse : moins de contrôle, mais un coût élevé pour ceux qui sont pris en défaut. 

128. Des espaces de rencontre et de partage  avec les collègues d'autres départements pour des échanges collaboratifs .... 
129. Le respect du travail 
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130. Rétablir une égalité d'accès au travail en facilitant les déplacements des Personnels entre le sud et le nord (par exemple via des navettes), car 
l'obligation de travailler sur différents sites de l'Université impactent l'efficacité de l'agent concerné, sa sécurité et sa santé. 

131. La création de bureaux à la FLSH pour travailler au contact des collègues et recevoir les étudiants. 
132. Meilleure organisation des services en général (informations plus tôt, rapidité dans les signatures...), afin d'éviter aux agents de rester plus tard que 

leurs horaires pour traiter les choses dans l'urgence. 
Sinon une prise en compte réel des dépassements d'horaire (heures supplémentaires pas toujours comptabilisées, ni acceptées si pas demandées par le 
supérieur) alors que l'urgence est réelle et que le travail doit être effectué par l'agent malgré tout. L'agent peut se sentir prise au piège entre le choix de la 
conscience professionnelle (à faire des heures sans possibilité certaine de rattraper les heures) ou faire strictement ses horaires avec le risque d'être pointer 
du doigt. Où s'arrête l'urgence, quand tout est urgent ? 

133. Changement du management politique, arrêt des recrutements par favoritisme ou allégeance. Nomination de gens compétents et pas des pantins. 
Formation de l’ensemble des agents pour leur faire acquérir de vraies compétences métiers, leur faire prendre conscience qu’ être un agent public ce doit être 
un devoir. Le bien-être de chacun passe par une collaboration pleine et entière d’agents compétents efficaces et motives 

134. Elimination du bruit des switchs dans les bureaux 
135. LE BIEN ÊTRE AU TRAVAIL 
136. Des salles de repos et des bureaux et chaises de bureau confortables. 
137. Accès à des formations très spécifiques de mon domaine. 
138. Je ne sais pas vraiment, tout va bien et quand il y a un problème nous en discutons rapidement afin de trouver des solutions. 
139. Une plus grande répartition des tâches par les personnels administratifs (déjà surchargés et qui devraient être en plus grand nombre) et avec les 

collègues universitaires, une meilleure écoute des besoins de la part des instances dirigeantes 
140. Mise en place d'un service dédié à la QVT qui permette un développement continue du sujet. 
141. Rénover les plus vieux bâtiments amiantés, traversés par les rats, et dont le taux d'humidité permanent oblige à jeter tous les documents et classeurs. 
142. Des ventilateurs et du chauffage 
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Campus du Tampon 

1. Faire preuve d'équité et de respect des personnes. 
2. faire attention que tous les personnels soient traités de la même façon. 

Il y a beaucoup de passe-droit car certains connaissent la "grande " direction 

3. Un problème récurrent subsiste depuis des années causé par les fientes des pigeons sur les vitres des bureaux des personnels administratifs et 
enseignants chercheurs ainsi que dans des salles de cours (avis médical fourni, signalement en Médecine du Travail...).  
Je vous pose la question : travaillerez-vous en permanence plus de 8h à 10h par jour avec de "la merde" en permanence sous les yeux. C'est 
dégueulasse pour nous, c'est dégueulasse pour les étudiants et les invités. Cette question est toujours renvoyée à ... plus  tard et cela depuis 10 
ans. 

4. Un management plus à l'écoute, participatif, transparent et une meilleure communication interne 
5. Ecoute active, médiation et règlement des situations de travail posant des difficultés émotionnelles liées à des mises en porte à faux, des 

demandes urgentes et de dernière minutes récurrentes ou à des demandes en contradiction avec le cadre normal de travail. 
6. Plus de communication et d'homogénéité dans certaines situations 
7. Travailler sur le sentiment d'iniquité. Que les personnes qui ne font pas leur travail ne se sentent pas intouchables. Dans le privé, certains 

comportements, répétés, auraient été pénalisés... 
8. l'écoute et la compréhension du travail effectué, ainsi que la prise en compte des personnes motivées afin de ne pas les laisser contractuels à 

vie 
9. Une meilleure organisation des services supports - moins de perte de temps - meilleure connaissance des procédures 

10. Une meilleure planification des réunions, conseils, commissions, etc.  
Une répartition plus équitable des tâches au sein des équipes de formation et de recherche (certains échappant aux responsabilités). 
Une modulation des services pour les enseignants-chercheurs en fonction des responsabilités (et non des décharges horaires au volume 
ridiculement bas). 
Des personnels administratifs pour assister les enseignants-chercheurs dans les tâches administratives (les Départements et les labos n'ont pas 
de secrétariat qui incombent aux directeurs). 
Une révision du mode de fonctionnement de la direction centrale en matière de gestion des dossiers lourds, trop souvent en urgence par 
manque d'anticipation (plannings trop serrés et imposés tardivement --parfois le vendredi soir pour le lundi midi...) 

11. Arrêter les décisions qui sont parachutées sans la moindre concertation, malgré l'habillage pour en donner l'illusion. 

12. Augmenter le nombre de salariés au plus vite afin de mieux repartir les charges de travail et les heures supplémentaires effectuées chez nous. 
13. Un espace détente pour le personnel. 
14. - maintenance et matériel/outil de travail 

- niveau technique  
- améliorer la cohésion inter-service 
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15. - reconnaissance des compétences professionnelles par ses supérieurs. 
- proposer des ateliers de "bien être" 

16. Aménagement d'un espace de repos, convivialité entre les collègues. 

17. Une salle de repos pour le personnel. Plus d’écoute de la part de la direction concernant nos interrogations sur notre qualité de vie au travail 
18. Mieux accompagner l'arrivée des nouveaux agents 

19. Avoir une hiérarchie qui se préoccupe vraiment de nos missions et de notre travail, être traité équitablement,  ne pas avoir besoin d'être bien 
vu par la présidence ou d'être à un poste d'encadrement ou syndiqué pour avoir des conditions de travail normales (avoir des moyens humains 
pour faire face à la charge de travail, de la lumière dans les espaces de circulation le soir, des fournitures de bureau, un accès égalitaire au 
parking, de la clim dans son bureau...). Bref : ne pas se battre au quotidien pour avoir le minimum vital. 

20. Reconnaissance des compétences intrinsèques (formation diplômante, spécialisation, expérience) et non pas une reconnaissance syndicale ni 
d'occupation à un poste à opportunité (stratégique et politique). 

21. Mettre plus de moyens humains dans les services et revoir l'organisation en général au plus haut niveau pour pouvoir travailler dans de bonnes 
conditions, sans urgences quotidiennes.  
Organiser des ateliers sur le sujet pour réapprendre aux agents l'essentiel du bien-être au travail qui commence par le travail collaboratif et la 
nécessité de l'entente dans un service où ils passent la majorité de leur journée, voire de leur vie. 

22. Prise en charge des déplacements (navettes nord/sud et sud/nord) 
Perte de temps énorme, perte d'énergie, stress... 
accidents de la route en allant au travail.... 

23. Appliquer le calendrier climatique. La Réunion est la seule région de France où on travaille les jours les plus chauds de l'été. Donc esprit 
engourdi et fragilisation de la santé. Des malaises récurrents, baisse de la tension. .. 

24. plus d'agent d'entretien 

25. Meilleure reconnaissance de la charge de travail accomplie par rapport aux autres (mise en place de primes significatives proportionnelles aux 
projets portés) et meilleure reconnaissance de la responsabilité endossée. 
Améliorer le timing et la clarté des demandes hiérarchiques afin d'arrêter de travailler "pour rien". Trop de tâches à effectuer en vain, sans 
impact et sans plus-value 
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Parc Technologique et Universitaire 
 

1. Former les enseignants chercheurs qui dirigent l'établissement au management d'équipe et à une meilleure compréhension du fonctionnement et des règles 
à respecter dans le cadre d'une administration publique. Dépolitiser l'université. 

2. Un espace de repos 
3. Engager des relations sincères et loyales  entre les personnels 
4. Une vraie cellule d'écoute et de partage des ressentis de chacun.  
5. Moins maltraiter la mission de recherche des enseignants-chercheurs. Organiser le télétravail plus efficacement et mieux identifier/valoriser le temps 

nécessité par les tâches (création de cours numérique, podcast...). Répartir plus équitablement les tâches en fonction des statuts (un enseignant chercheur 
qui a une charge de travail administrative énorme est-ce normal dans un établissement qui compte autant de BIATSS?) 

6. Une plus grande transparence 
Un souci d'équité 

7. éviter le management par la peur, le harcèlement par les supérieurs hiérarchiques 
8. matériel  est outillage de maintenance 

formation dans les domaines technique 
promotion dans la spécialité 

9. Je propose une autre manière de manager, de communiquer, avec des réunions bi-hebdomadaires ou mensuelles, et que l'on se tienne aux objectifs dans 
l'équité. 

10. Considérer comme il faudrait les contractuels (au même titre que les titulaires), créer des espaces moderne/design de détente intérieurs et extérieurs, créer 
des parkings vélo/moto, ... 
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Site de Bellepierre 
 

1. Le Télé travail ! 
2. Les relations sociales 
3. Une prise en compte plus rapide des mouvements de collègues (pas de poste gelé pendant un an après un départ en retraite par ex...) 
4. Création d'un Comité d'entreprise qui permettrait de regrouper des missions d'aides sociales, accompagnement à la vie de famille et aux loisirs. Cette 

structure serait au cœur d'une nouvelle culture d'entreprise où les personnels se rencontreraient dans une posture différente de celles du travail 
(missions, syndicats...). 

5. L'écoute - La qualité humaine - que les supérieurs hiérarchiques prennent plus de temps à écouter et reconnaissent le travail effectué. 
6. Empêcher le cumul des fonctions et responsabilités administratives. 

7. Arrêter de travailler dans l'urgence. Que les injonctions contradictoires émanant des instances stoppent. 
Prendre le temps d'analyser les choses avant de prendre des décisions. Revenir aux fondamentaux de notre travail : former des jeunes dans toutes les 
dimensions que cela représente. Nous ne sommes pas une entreprise privée, nous sommes un service public et nous devrions fonctionner comme tel. 
Etre à l'écoute de la société et faire face réellement à ses enjeux en sortant des petits jeux partisans. Que nos équipes dirigeantes arrêtent avec cette 
novlangue managériale insupportable qui ne sert qu'à un affichage vide de sens et qui n'aboutit qu'à la dégradation de notre service public et à une 
formation de plus en plus dégradée de nos étudiants. 

8. Une meilleure écoute et un soutien plus important de la part du management. 

9. Limiter les déplacements habitation/Université en évitant des enseignements au Tampon, à 2h de mon laboratoire (les déplacements vers et du lieu de 
travail étant, si je ne m'abuse, la première cause de mortalité au travail) 

10. Favoriser les déplacements alternatifs, vélo, trottinette, en mettant à disposition des parkings adaptés (inexistants aujourd'hui à l'Université, la seule 
université à ma connaissance non dotée de parkings à vélo, un particularisme dont l'université de La réunion se passerait bien) 

11. Télé-travail, meilleurs bureaux, plus de confiance 
12. avoir les informations bien à l'avance concernant l'ensemble des missions. 
13. Cohesion de groupe: team building? Savoir ce que font les collègues (faire des échanges de postes). des moments d'échange avec les collègues 
14. Participation à des séances de méditation pleine conscience 
15. Un véritable travail commun et collaboratif entre l'administration centrale et les composantes. Mettre fin aux calendriers dans l'urgence sans explications 

ni logique. Respecter les règles édictées. 
16. D'avoir un véhicule d'intervention et des toilettes, douches, salle de repos.de meilleurs vêtements et chaussures d'intervention et des moyens de 

transmissions meilleurs. 
17. ne pas recevoir de messages de la hiérarchie ou de l'équipe de management (ou hiérarchie) le soir tard, pendant les Week-ends ou les congés, respecter 

les temps de pauses personnelles 
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Site de la Victoire 
 

1. Insonoriser le bureau 
2. Le management doit changer de paradigme. Il est urgent de mettre à jour certaine pratique et vision du travail. 

3. Le passage d'un ergonome dans chaque bureau afin que chaque personnel bénéficie d'une installation optimale d'un point de vue luminosité, hauteur 
d'écran, distance écran -chaise de bureau et que les moyens nécessaires soient mis en œuvre par la suite par l'établissement. 

4. former nos managers, avoir des responsables engagés auprès du personnel et à leur écoute, avoir un cadre, une stratégie clairement définie avec des 
objectifs à attendre, un recadrage souhaitée des personnes qui ne travaillent pas et ne remplissent pas leurs missions et ne respectent pas leurs 
horaires de travail, accepter les demandes de mobilités internes et privilégier l'intelligence collective au intérêts privés et personnels, supprimer les 
"petits chefs" inutiles et incompétents et semeurs de troubles dans un service. Bref, amener les gens à travailler et non pas les démotiver et privilégier 
ceux qui s'impliquent dans leur quotidien et pas à ceux qui ne travaillent pas et ont du temps pour ladilafé 

5. Il serait intéressant que l'établissement envisage un espace de vie et d'échange entre les collègues, un parking couvert en cas d'intempéries. La 
création d'un comité d'entreprise afin que le personnel puisse bénéficie des tarifs réduits dans les différentes activités de l'île (voir carte unique). 
Organiser des séminaires à l'extérieur de l’Établissement afin de permettre un meilleur échange avec les collègues. 

6. L'acquisition de matériel, d'outils et d'équipement spécifiques aux métiers qui présentent de la technicité, des opérations manuelles (équipement de 
prévention et de protection) et physiques (manutention). 

7. RAS 
8. la rétribution: je pense que notre travail n'est pas récompensé à sa juste valeur 
9. Lutter contre le clientélisme, le favoritisme et les clivages pour retrouver une ambiance correcte entre collègues. 
10. Un partage équitable de la charge de travail 

11. Le N+1 nouvellement arrivé devrait : 1- tenir compte de l'historique de l'unité, 2- ne pas aggraver les relations entre les personnels, 3- mettre par écrit 
ses décisions, 4- avoir des connaissances dans les domaines scientifiques de l'unité 

12. des directives claires de la part du management 
un bureau de taille légale et avec une fenêtre! 

13. La prise en compte des obligations réglementaires pour les personnels travaillant dans la "partie recherche" (en "opposition" aux personnels de 
l'administration) serait déjà une grande avancée (salubrité et bon état des locaux, ergonomie des postes de travail, accès aux formations, etc.). 
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14. Les cellules d'écoute mise à disposition du personnel qui permettent d'échanger et d'apporter son expérience sur la résolution de problèmes mineurs 
et sur d'autres problèmes majeurs, rediriger les collègues vers les services compétents .Un manque d'information au sein de l'établissement sur tous 
les dispositifs pour le personnel. 
Le développement des actions sociales au sein de l'UR 
Un accompagnement spécifique des collègues qui se font agressés, harcelés  sur leur lieu de travail, la sensibilisation des instances qui s'occupent de 
l’hygiène et de la santé au travail, elles doivent  faire leur travail et ne pas laisser la situation se dégradée. Nous avons tous un rôle à jouer au sein de 
cet établissement pour améliorer la qualité de vie au travail et prévenir les RPS. 

 
 

Sites de Saint-Pierre 
 

1. Disposer d'espace dédié au repos. 
2. enlever toutes les boites d'archives entreposées dans mon petit bureau, libérer de l'espace. (beaucoup trop de boite) 

une roue de ma chaise est cassée, revoir le confort dans l'assise. 
3. Une meilleure répartition des tâches entre collègues de même niveau. 

Une plus grande propreté des bureaux et maintenance des locaux. 
4. création d'une salle dédiée pleinement à la prise de repas 
5. Respecter l'interdiction de fumer dans les locaux de l'université. 

Réduire les bruits inutiles. 
6. moins d'urgence, moins de dossiers et questions à traiter simultanés 
7. Pour l'instant, je trouve la qualité de vie au travail plutôt satisfaisant, donc pas de suggestion particulière à faire. 

8. Ateliers de relaxation/bien-être, d’aromathérapie 
Conférences débats sur problématiques actuelles 
Entretien avec des conseiller.e.s QVT 
Ergonomie : postures, amélioration outils de travail... 

9. Ecoute. Equité. Bon sens administratif. Confiance envers les agents, au lieu d'une suspicion permanente. Réduction de la cooptation à tous les niveaux, 
pour se baser plutôt sur les compétences et les besoins du service. 

10. Un entretien des locaux plus suivi et plus exigeant. 
11. Améliorer le système de déplacements professionnels qui me prend beaucoup de temps, me bloque dans mon travail et me met en retard dans mes 

tâches. 
12. Des espaces conviviaux de rencontre et d'échanges pour stimuler davantage l'émulation entre les personnels (chercheurs ou non) 
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13. La prise en compte de la vie privée (obligation familiale, aménagement d'horaire...), l'ergonomie des postes de travail, précarité de l'emploi, niveau de 
rémunération 

14. la communication et plus de considération professionnelle auprès des collègues et de la hiérarchie. Plus d'écoute pour l'ensemble du personnel de la 
part de la Direction et non pas pour quelques personnes qui ne sont pas particulièrement représentatives de notre environnement professionnel. Equité 
et transparence au niveau du management. Beaucoup de progrès à faire dans ce domaine. 

15. le vivre ensemble 
16. Plus d'espaces de convivialité où l'on peut s'asseoir pour boire un café et fumer une cigarette aux services centraux à l'abri des aléas de la météo. 
17. - mise en place de la gestion dématérialisée des congés et des horaires (Horodateur et pointeuse) pour les personnels BIATSS. 

- la mise en place du télétravail doit être un enjeu important pour le bien-être du personnel et cela permettrait de garantir une continuité de service 
optimale. 
- créer un Campus dans le Campus pour la formation du personnel. C'est très dommage de devoir faire de l'autoformation ou être formé sur le coin de la 
table avec les collègues "quand ils le peuvent". Nous devons avoir un circuit de formation sur chacun de nos postes. Les places proposées en formations 
continue des personnels sont assez limité. Où en est le projet de la FTLV ? Cela permettrait éventuellement à certains EC d'accompagner les personnels. 
- Serait-il possible d'envisager la création d'un "Comité d'Entreprise" comme partout ? 
- Il y a-t-il des mesures financières ou de compensation pour les sites délocalisés ne disposant pas de CROUS ?  
J'aime mon travail, être au service des étudiants, au contact des collaborateurs internes et externes, serrons nous les coudes pour que notre université 
reste attractive. 
"Partout où l'homme apporte son travail, il laisse aussi quelque chose de son cœur." Henryk Sienkiewicz 

18. Une meilleure interface avec les services administratifs et centraux et le pôle recherche me permettrait d'être cent mille fois plus efficace dans mon 
travail quotidien 

19. - La mise en place d'une réunion de service hebdomadaire afin de faire un point sur les réussites et les échecs rencontrés en vue d'améliorer le travail à 
venir, et anticiper, prévoir, planifier et programmer les événements à venir en vue de leur bonne réalisation. Cela permettrait réellement de résoudre 
les problèmes ou les situations sensibles en les exposant et en les confrontant à d'autres points de vue. Dans la mesure du possible, proposer de faire un 
point annuel, mensuel et hebdomadaire. 
- Un pôle réunissant l'ensemble du personnel d'une même composante afin de pouvoir disposer de la présence de la hiérarchie aussi souvent que 
possible. 

20. Encore plus de prise de considération du service public 
21. Repas/activité  entre collègues 
22. Plus d'espace 
23. améliorer la communication professionnelle dans l'équipe 
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CONCLUSION :  
  
NOS HYPOTHESES DE TRAVAIL ET PISTES DE REFLEXION A ENGAGER POUR LA MISE EN ŒUVRE DE LA PHASE QUALITATIVE : 

8 séances d’analyse collective du travail seront organisées pour identifier des pistes d’actions concrètes et participer à la construction du plan d’actions QVT.  

Au regard de la diversité des sujets de travail, nous proposons d’aborder les thématiques prioritaires identifiées lors de la phase quantitative : 

 

- la qualité des rapports sociaux  

- la qualité du management  

- la qualité de l’organisation du travail  

- la qualité des conditions physiques de travail  

 

Pour la constitution des groupes, le critère d’hétérogénéité (fonctions, statuts, ancienneté…) permet un croisement de regards sur les dilemmes, les contraintes 
et les ressources des nombreuses situations de travail.  

Nous suggérons de constituer des groupes hétérogènes de 10 à 15 personnes, qui pourront être organisés sur différents sites ou hors sites 

La méthodologie d’animation des groupes proposée est celle basée sur l’analyse des situations problèmes de l’ANACT.  
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