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Psychologie du Travail

CM 1 :

Ce n’est pas une discipline scientifique, ce n’est pas une branche de la psychologie comme la clinique, la sociale ou la cognitive…

La psychologie de travail se définie par son objet : c’est l’étude du fonctionnement psychologique de l’homme au travail.

(Ex : manière dont les gens réagissent a la pression de l’employeur sur le salarié, les pressions de type harcèlement moral, la compréhension du message entre l’homme et la machine, le choix d’un candidat a un poste X ou Y, le contenu d’une pédagogie pour adultes, la gestion ou non d’un conflit en entreprise…)

C’est ce qui arrive a l’homme au travail, on considère que cela représente 50 à 60% de la vie éveillée (hors sommeil) d’un adulte entre 20 et 60 ans avec les différents outils et méthodes de la psychologie.


L’approche est différente en psychologie du travail. Il a une tache en plus, c’est le choix du modèle pertinent, les outils et méthodes à utiliser…

Par exemple, le modèle psychanalytique est-il pertinent en recrutement ? Cela revient à utiliser le rorschach pour une sélection entre candidats. Il y a un décalage avec les techniques recommandées, d’où l’avantage d’utiliser des techniques connues…Le problème est que ce sont des outils réservés a une élite mais l’instrument lui est utile en recrutement(tout dépend de qui s’en sert).


Le psychologue du travail doit avoir une dimension supplémentaire d’épistémologue pour pouvoir intervenir. De plus, dans le recrutement, il y a souvent des orientations théoriques importantes. Mais pas pour le psychologue du travail, car ce n’est pas comme cela que ça fonctionne.

Le problème pour le recrutement du psychologue du travail c’est qu’on sais ce qu’on veut mais pas forcement un psychologue du travail (il a la même protection du titre de psychologue) mais il n’y a pas beaucoup de place dans les entreprises. Les psychologues du travail ne sont pas à des postes de psychologues mais plutôt de cadres, etc.…

I Quelques grands courants de psychologie du travail

On peut dire qu’il y a plusieurs types de présupposés sur le psychologue du travail :

· c’est un cadre donc il a une cravate…

En plus il est complice du patronat (voiture de cadre, paye, etc. …) il dépend du dirigeant donc il a une position d’utilisation de son titre et son approche pour une meilleure économie de son entreprise. Il va aider l’employé a être plus performant, il est l’ambassadeur du bien être général. La direction et les actionnaires de l’entreprise veulent améliorer la performance globale. Beaucoup sont dans des structures publiques, par exemple pour le harcèlement moral au travail, ils font le recueil de beaucoup de gens sur le terrain, les acteurs, les observateurs et font pression sur la vie politique et les parlementaires pour faire passer les lois.
· Faire du recrutement de cadres : le psychologue prend celui  qui amènera le plus d’argent a l’entreprise. Pour cela l’entreprise pourra préférer recruter un économiste, un sociologue…pour faire le même travail. Cela mène  à l’abus dans le recrutement.

Progressivement on a  de  moins en moins cette vision de lutte des classes

· Le psychologue est la pour soulager la souffrance d’autrui et c’est vrai dans un très petit nombre d’entreprises :
_ des personnels spécialisés pour soulager la douleur des salariés

_ font pression sur les syndicats pour faire baisser la pression

Cela existe à la RATP et chez Mercedes


Le thérapeute sur le lieux de travail : c’est très rare et ça ne concerne que quelques très grandes entreprises. Chez Mercedes-Benz, les salariés ont une heure par semaine d’autorisés pour voir le psychologue de façon anonyme. Le problème c’est que le psychologue n’a pas l’impression de pouvoir faire grand-chose pour les souffrances familiales voir l’organisation au travail, mais le psychologue ne peut rien faire. Il n’est pas consulté sur le choix en outils ou organisation du travail.

· 1970 Marque l’entrée des sciences humaines dans l’entreprise. Leur mission est de changer le monde et l’entreprise. Par exemple des prêtres ouvriers pour organiser la co-gestion de l’entreprise par concertation de tout le monde. C’est le militant dans l’entreprise pour la mise en place de systèmes co-gestionnaires.

L’origine Ethymologique du mot travail : vient du latin :

TRI-PALIUM c’est un instrument de torture, le pal le trois branches…Outils du moyen age…

Le travail est un mot très négatif, qui génère de la souffrance.

I Méthodologie d’échelle des problèmes humains dans l’organisation

L’organisation a deux sens en psychologie du travail :


*l’entreprise au sens large comme l’éducation nationale (soit l’employeur pour l’entreprise).


*décrit aussi la manière d’organiser, d’agencer les différentes machines de travail, les différents mécanismes du travail.

En psycho tu travail, il y a différents niveaux d’action du psychologue sur le travail humain.

1 Le premier niveau est L’Individu

C’est le niveau le plus évident, le psychologue peut tenter d’agir sur l’individu. Ce n’est pas le niveau le plus confronté…Pourquoi ?
L’individu n’est pas différent du voisin, il a une classification, une qualification. Les différences entre les individus sont suspectes. Il y a un présupposé de justice, de rémunération des mêmes niveaux aux mêmes tarifs, un traitement égal pour les personnes qui font le même travail. Donc, les différences interindividuelles sont plus gênantes que les autres. On réinjecte de l’indifférence dans le travail. La différence entre les individus n’est pas neutre et c’est suspecté par les syndicats (ça explique l’anonymat de la fonction publique) c’est le mérite individuel anonyme.

Le niveau le plus fin d’intervention du psychologue du travail et une démarche rare en France car reste très difficile a évaluer, il y a toujours le soupçon de fonctionner a la tête du client, en plus c’est l’approche le plus coûteuse (gestion et action individuelle) alors que c’est moins cher en groupe.

Le code du travail en 1982 en France (1980éléction de Mitterand plus la vague rose à l’Élysée) ça a été l’occasion de nouvelles propositions a l’élysée.

Les lois Auroux ont fait renté la citoyenneté dans l’entreprise par la création et l’organisation du droit d’expression des salariés (gênant pour les syndicats qui sont dans une logique quantitative). La mise en œuvre de ces lois se fit de manière très différente en fonction des entreprises. On organise des réunion pour parler du travail de façon décloisonnée, non hiérarchique (avec prise de notes et restitution a l’ensemble du groupe). Le salarié est un citoyen et a une opinion y compris au delà de ses compétences techniques. Ces lois sont toujours en vigueur aujourd’hui mais dans la pratique ça a duré un an, le problème étant que les habitudes des cadres ne s’enlèvent pas d’un coup. Ce sont les premières tentatives d’introduction de l’individu dans le monde du travail, reconnaissance de la parole du salarié…Mais cela n’a pas fonctionné.
2 Le deuxième niveau est la relation

Les relations sont assignées par le rôle que l’on joue de façon rigoureuse et précise (à voir avec les études, le métier, le poids). Chaque organisation va avoir des caractéristiques propres (fonctionnement global de l’entreprise en fonction du type de relation entre les gens, le pouvoir, l’autorité, leur façon d’être gérés

Autre type d’entreprise qui casse la hiérarchie habituelle (ex : le tutoiement, les bureaux paysagers sous forme de box) tout le monde peut avoir une promotion rapidement, grimper a l’échelle rapidement sans discrimination. De même pour ce qui est de la cantine pour les cadres avec une séparation en France. Cela amène la psycho du travail autour de la « bonne communication », à se développer et à s’interroger sur la façon interindividuelle d’action dans l’entreprise.


La bonne communication a été un effet des années 80 pour tout : la famille, le travail, les études…Mais quelles en sont les formes de la communication ? Interindividuelle, recherche d’une communication sans accrocs et sans problèmes. Ca n’a pas marché dans les entreprises car l’objectif est d’éviter les accrocs en réunion, il y a eu beaucoup d’abus. Une relation efficace est un équilibre entre bonne et conflictuelle communication. Dans les années 80 la balance tendait vers 0 conflits. Il y a eu de nombreuses démarches dans ce contexte : gérer la com., éviter, gérer les conflits. De même description des conflits comme dysfonctionnement du travail humain. Seuls les conflits rituels étaient institutionnalisés comme entre les syndicats et le patronat (masse de gens et unité de direction)

Il y a deux mécanismes intéressants :

Les préjugés, c’est la recherche de tout ce qui nous conforte sur notre croyance initiale (élimine ou réduit tout ce qui a rapport à ce qu’on ne croit pas. Par exemple les psychologues ne sont pas rigoureux, ils sont un peu farfelus. Repérer les préjugés des groupes les uns par rapport aux autres…Les préjugés coûtent du temps et de l’énergie alors que c’est fait pour être économique (l’info économique va plus vite dans le fonctionnement et le jugement). Ce qui fait l’individu est chargé de croyances.
Les stéréotypes : c’est un mécanisme de groupe, c’est un fonctionnement de groupe qu’il est utile de repérer et de contrôler pour le psychologue du travail (il y a des phénomènes liés aux fonctionnement des stéréotypes) on va s’intéresser au phénomène lui-même. On fait l’étude de l’analyse des gens qui vont d’un groupe à l’autre, le psychologue étudie la relation pour comprendre le mécanisme relationnel entre deux groupes.
Les deux sont des économies pour le cerveau et induisent des erreurs qu’il est utile de contrôler.

Ex : une entreprise Américaine en Alsace, avec des bureaux paysagers, on s’appelle par le prénom, il y a le « Friday wear » (tenue décontractée), pas de différences sur le parking où a la cantine. Il y a eu progressivement des groupes qui se formaient mais sans qu’on réussisse à en faire le contour…La différence résidait dans les gens qui parlent Anglais en permanence et les gens qui parlaient majoritairement en Français, ainsi que d’autres en Alsacien. Les gens utilisent la langue pour marquer quelque chose. Pour aller vers plus de collaboration dans l’entreprise, ça a été des cours de langue. Les vrais groupes sont souvent informels.
3 Le troisième niveau est le groupe

Qu’est ce qu’un groupe ? 5 personnes qui attendent le bus…Ne deviendront un groupe que si il y a trois éléments qui se posent :

-une interaction,

-un but commun,
-une interdépendance,

La naissance du groupe se fait dans les années 40 aux états unis, le groupe devient un instrument de travail, la réflexion a l’échelle du groupe devient intéressante …Ex individu en formation continue, il part pendant 6mois et revient avec de nouvelles connaissances, etc. Il revient dans le groupe, et comment ça se passe ? Le reste du groupe ne change pas, c’est le mécanisme de fonctionnement du groupe. Plus de 50% des gens qui partent en formation longue posent leur démission ou changent de poste à leur retour.

Le groupe n’est pas dans le changement, tout le groupe change ou exclu le nouveau. Le groupe est un niveau important depuis la deuxième guerre mondiale…Pour analyser et interagir sur les phénomènes humains au travail.

Ex de mécanisme de groupe :

· le conformisme au groupe, cela fonctionne de manière forte. On se comporte de la manière a ce que l’on pense que l’environnement attend de nous (désirabilité sociale)

· le groupe est un lieu d’exclusion et de souffrance.

4 quatrième groupe est celui de l’Organisation

La dimension de l’organisation. Une des seules manières de s’exprimer, est parfois l’absence. Causes de maladies essentiellement, d’absentéisme. Quelle organisation génère un absentéisme de ce type ?

L’organisation évolue beaucoup en ce moment. Est-on censé avoir une frontière entre le temps de travail et le temps personnel ? Il y a de grands bouleversements liés a Internet, au téléphone, aux lois Aubry (réduction du temps de travail) ont changé la définition du type de travail. La place au travail :

  Le travail effectif, est l’activité productive pour laquelle on perçoit une rémunération.

La différence est que le temps de pause, le temps de mise des tenues de travail, le temps de formation n’est plus compris sur le salaire.
La modification par les lois Aubry : le mode de calcul n’est plus au temps par semaine mais au temps annuel, on est sur un temps de salaire annuel avec des limites hebdomadaires et quotidiennes.


Donc en terme d’organisation, il y a introduction de la flexibilité qui modifie la vie des salariés.
A Kronenbourg, on travail 42h /semaine l’été, et 28h/semaine l’hiver, ce qui entraîne des différences de gestion du temps ainsi que des différences pour ce qui est des heures supplémentaires (avec un pic d’activité a ce moment. Ces principes d’organisation ne sont pas neutres, d’où l’importance des phénomènes psychologiques de l’homme au travail. C’est l’intérêt aussi pour les conditions de travail, régies par des textes : le bruit dans les ateliers, la sécurité, l’éclairage, etc.…) 


1973 S’est crée en France l’Agence Nationale pour l’Amélioration de Conditions de Travail, c’est l’ANACT, qui a une action sur l’organisation socio-technique du travail, une action exclusive sur l’organisation du travail.
Ex en fac de psycho, les taches sont Taylorisées, avec les inscriptions en 1iers cycles, licence, maîtrises… Des gens qui ne communiquent pas entre eux. Il y a 30-40 ans, on été dans la déspécialisation pour une vision plus globale et plus cohérente du travail.
La nouvelle démarche depuis quelques années, c’est la démarche qualité : que pense le client du produit par rapport au service ? Le satisfaire ? Comment le mesurer ? Les qualiticiens ont donc construit pour chaque métier, chaque produit, chaque service. Ils ont produit un référentiel à vocation universelle, qui fixe les objectifs précis pour la production de ce bien, de ce service. Il existe des référentiels pour voiture, mais aussi dans le monde  de la santé. Il y a une documentation quelque part qui donne une liste d’objectifs produits par produit, service par service de performances à atteindre. Ce principe d’organisation se repend dans tous les services (ISO 9000).

Les démarches qualité ont pour conséquence de faire rentrer les individus dans des logiques perceptives. Persécution dans le type ISO 9000 referant des démarches qualité. Un principe : la responsabilité des individus, l’autocontrôle du travail. Quand les objectifs deviennent la production par des performances et des résultats,  on est dans une situation de pression trop forte, que les psychologues qualifient de harcèlement, de pathogène. On observe que le résultat, la satisfaction du client c’est lui qui décide.

    Par exemple, les inscriptions a la fac, pendant midi pour la dernière personne qui passe… Cela génère du péjoratif pour les gens au travail. Il y a obligation de performances mais on n’a pas tous les moyens pour agir.

    Par exemple les soins a l’Hospital…Si on arrive avec une entorse mais qu’on n’est pas satisfait du service fourni (par le biais des questionnaires  de service qualité des « clients hospitaliers ». Si pas satisfait, il y a la démarche qualité, ça fait retour…Le salarié doit donner d’avantages sans outils et moyens de travail. Il y a deux logiques :

-La logique client qui n’a pas le temps

-La logique de l’institution qui n’a pas de moyens a donner

Cela entraîne le burnout des soignants, l’analyse de l’individu,…, …, organisation (celle des démarches qualité.
Ce sont des systèmes d’organisation responsable de l’attitude des individus au travail.

5 cinquièmement les Institutions


C’est un ensemble de normes qui s’appliquent dans un système social et qui définit ce qui est légitime on pas. C’est à ce niveau qu’on va trouver ce qui est prescrit et ce qui est proscrit. C’est une entité qui a une frontière, on est dedans ou on est dehors. Cela se caractérise de plus en plus par un « projet ». (Vie, développement, entreprise, etc.)
Ex les universitaires qui se tutoient
Un livre de la BU : Souffrance en France C. Dejours


Dans l’institution  aujourd’hui, il y a un ensemble de normes pathogènes. Tu ne te plaindras pas et tu n’auras pas peur ; il y a une cruauté organisée vers le travail humain, des menaces, du chantage à l’emploi. On demande des choses aux employés inimaginables il y a 20 ans.

La culture d’entreprise (proche de la notion d’institution) c’est un ensemble de discours qui font l’institution.
Au Japon, les ouvriers travaillent toute leur vie pour la boite, c’est le développement du patriotisme d’entreprise ; son entreprise est la meilleure et il est prêt a mourir pour prouver a quelle point est meilleure son entreprise. L’exportation des normes et des cultures a des effets sur les cultures dans lesquelles elles arrivent. (Concurrent du modèle Américain sur le marché de la culture entreprise, des démarches de qualité), on achète des séminaires Japonais, un fonctionnement a révisé pour de meilleures performances. Ils vont faire culpabiliser plutôt que de menacer le travailleur…. Ca permet la fidélité.

On a 5 niveaux et on choisit d’utiliser des modèles différents car on ne parle pas de la même manière quand c’est le discours de l’institution qui pose problème ou quand c’est la personne qui pose problème. Il y a  des outils pour les deux niveaux…mais on est souvent à des niveaux différents.

II Historique de la psychologie du travail
L’organisation du travail a été pendant des siècles guidée par des facteurs :

· L’aspect local, le travail humain satisfait des besoins locaux avec des moyens locaux. Des spécialités humaines, éleveurs, agriculteurs, à l’échelle des moyens, du savoir faire, de la culture, avec en plus une transmission des métiers de père en fils au long des générations.

Ex : Muller= meunier, Schmitt=forgeron, Meyer= ……………..

La transmission à l’époque  se fait en pater-fili, l’apprentissage familial en parallèle du travail. On fabriquait ses outils en fonction du savoir faire et on fait partie d’une corpo (mise en commun des moyens) avec un échelon proche.


La première révolution Industrielle et la deuxième révolution industrielle ont beaucoup changé les choses. Le train, en premier en Grande Bretagne a permis d’envisager des échanges de produits et de services de plus en plus lourds. On est rentré dans une logique d’économie d’échelle. C’est un principe simple, si on assemble au même endroit 15 cordonniers, la rationalisation et optimisation des matières premières, des outils, des départs de produits, etc.… Pour un meilleur rendement que chacun dans son coin…

Ex aujourd’hui il ne reste que 5disquaires indépendants.

Ils ont permis à cette logique d’investir les aspects économiques Européens en plus des migrations. De 1880 à 1912, 15 millions de migrants sont partis aux Etats-Unis. Ils avaient des besoins de se nourrir, de se loger, de s’équiper. Ils cherchaient du travail et se sont installés dans de grands centres Urbains (renforcement des économies d’échelle). On a commencé à voir des manufactures de 100n 1000iers de personnes, avec des regroupements de matériel, de techniques, sans jamais organiser une psychologie du travail…Mais comment organiser cela ?

15 millions de personnes mais peu parlaient l’anglais, ils ne savaient pas lire ni écrire. A l’époque, on est dans le positivisme, l’évolution des espèces : on prend comme modèle la nature pour faire évoluer la société, les grandes découvertes en chimie…Si on veut prendre modèle de la nature.

L’organisation du travail des gens : Le positivisme (fin XIXéme siècle) signifie le triomphe de la logique rationaliste. C’est le triomphe de l’organisation scientifique au travail. C’est à cette époque qu’il y a des ingénieristes qui conçoivent une manière scientifique du travail (dans une conception scientifique du travail). C’est ce que l’on appelle le Taylorisme. Pour Taylor comme pour tous les positivistes, organiser le travail humain c’est mettre en œuvre des principes rationnels : si on demande à quelqu’un de faire 1000 fois un même travail plutôt que de faire 1000 travaux en même temps.


Il y a une spécialisation de l’individu, le développement et l’expertise des tâches manuelles. C’est l’expertise de l’ensemble de la société (mode d’organisation encore énorme aujourd’hui)


Il y a rationalisation  mais a deux catégories de personnes : les Anglo-saxons qui parlaient Anglais (les cadres) puis la main d’œuvre qui ne parlait pas Anglais. Donc pas de projet de progrès pour la main d’œuvre et les ouvriers.

La vision de l’homme de l’époque, il est naturellement paresseux, menteur, tricheur, donc il y a besoin de lui parler, de l’encadrer, le diriger, le contrôler pour que la société soit plus performante, organisée, structurée. (Afin que tout le monde un jour ait une voiture)Il y a une seule bonne manière de travailler et si les gens ne travaillent pas bien c’est qu’ils n’ont pas encore trouvé cette unique bonne manière de travailler. (Pour tout le monde)

Il y a une seule bonne façon de faire dans la vision scientifique, c’est ce que les Tayloriens appelaient « the one best way ». Dans cette perspective s’est développée une demande vers le médecin, le psychologue, c’est de choisir, mettre en place des outils de sélection des meilleurs individus pour faire une tâche donnée (en terme de capacités, de résistance à l’effort) Système de motivation au rendement, les gens étaient payés au nombre de pièces de bonne qualité, conduite. Mise en place de batteries de test, psychométriques, testent les yeux, etc. … C’est la Psychométrie. On arrivait quand même pas a des résultats satisfaisants et en cas de problème, c’est l’individu qui est suspect numéro 1 (en cas de dysfonctionnement). La mise en cause de l’individu a crée le niveau intermédiaire. Encadrent, surveillent et dirigent les  ouvriers, ce sont les agents de maîtrise. 

Au début du XXiéme siècle, il y a une assistance par rapport au taylorisme, même pour les tâches nobles. Il a connu certains problèmes (grèves massives aux Etats-Unis), on retrouve des soubresauts  marqués début XXième siècle dans ces structures. 

Avec Max Weber, il popularise l’autorité charismatique (toute puissance du chef à distinguer  de l’autorité rationnelle légale) Supprime tous les avantages acquis du chef et regroupe le fait que le chef est le meilleur des ouvriers.
La troisième rationalisation du pouvoir selon Weber vient du Taylorisme : on est payé en fonction du résultat (quelque soit la couleur ou l’ethnie. De même l’anonymat dans le recrutement. On prend les meilleur notes : recrutement Taylorien. On ne fait pas de préférences, de discrimination, seul compte la performance individuelle.

Max Weber reprend ça pour expliquer la réussite du Taylorisme dans la tête des gens, le chef est le meilleur ouvrier. Mais c’est assez rare par chez nous (société= compétences techniques).


La conséquence de cette logique est le recrutement en fonction des résultats aux concours écrits au lieu de prendre des gens motivés, compétents. Un meilleur au concours n’est pas toujours le mieux…


De même pour le médecin, ce qui est mesuré pendant les études c’est l’esprit de mesure et pas forcement les facteurs de pronostic pour faire un bon médecin.

Deux problèmes se posent, quelles sont les qualités d’un médecin et surtout comment les mesurer ?


Une option reste le recrutement individualisé. On choisit individuellement les individus… On se tourne vers le psychologue pour les outils adaptés. Beaucoup se font dans la graphologie, c’est une particularité du recrutement des cadres en France aujourd’hui. Le problème c’est qu’on n’a pas d’autres outils pour prévoir le potentiel des individus dans le travail.

 Ce qu’en perçois le salarié :

· La primauté de l’organisation (recherche la performance, le résultat, le profit de l’entreprise, de façon non négociable) C’est très lié au capitalisme. L’organisation scientifique du travail là où elle a été la plus forte c’est dans les pays de l’Est et de l’ex URSS ; avec une application totale du taylorisme. Ils ont connu de très beaux jours dans les ex pays communistes

· * le mérite et la justification de la rémunération. Etre payé au rendement installe du réflexe chez les individus et surtout on donne à l’individu des capacités de consommer.

Ex : groupe Brassicole qui s’installe en Afrique Noire, on envoi des ingénieurs pour faire une étude de terrain. Là les personnes ne sont pas motivées au travail, les dirigeants proposent alors une nouvelle organisation avec plus d’argent. Il y a une réunion avec les salariés pour l’explication de la nouvelle entreprise.

Le retour du week-end, les personnes veulent travailler à mi-temps plutôt que de travailler pour gagner de l’argent dont ils n’ont pas besoin. Les ingénieurs n’imaginaient pas qu’on pouvait penser autre chose qu’eux.

· Le fait d’être spécialisé (perception pour soi de son expertise a soi). En France aujourd’hui, dans les textes, il y a une définition de chaque niveau dans chaque branche de travail. Ils décortiquent les compétences techniques. Perception du monde en échelle, c’est une grille qui n’a pas beaucoup de sens. C’est un organisateur de comportements, il a imposé la soumission a l’organisation ce qui empêche totalement la parole dans le Taylorisme.

Conséquence du monde Taylorisé : tout ce qui ne passe pas par la parole : l’absentéisme, la grève de zèle (c’est-à-dire que l’on fait ce que l’on m’a dit de faire et pas plus) Dans ce cas, il n’y a plus rien qui fonctionne. L’activité humaine est un zèle quasi systématique. C’est un moyen efficace et intelligent pour bloquer le système de fonctionnement.

Pour cela il y a des modes d’expression non-oral (pas par la parole) ou bien les syndicats qui portent une parole collective. Ils sont catégoriels, ils sont dans un schéma de lutte des classes (rivalisent contre le prolétariat) Ils n’ont pas pris en compte la singularité de chacun. Ils sont dans une logique de fusion, «  tous les salariés sont contre le patron »

Quelques citations de Ford et Taylor :

« Les ouvriers sont des enfants, ils cherchent l’indépendance »

« Les gens ne pensent pas et n’aiment pas penser naturellement »

« On est pas là pour être mais pour faire, agir »

Les dirigeants ont une image d’experts. Le Taylorisme est fondé sur la compétence. Ils sont capables de remplacer chaque ouvrier qui manque. Dans cette conception, le dirigeant est le meilleur expert pour tous les postes qu’il dirige. C’est une perception d’être tout puissant, faire face à tout, ils sont des multi-éxperts. C’est une situation qui rend un peu floue. La souffrance des cadres n’est pas la même que la souffrance des ouvriers eux-mêmes.

Un sociologue de Grenoble : SAINSAULIEU a distingué trois niveaux de culture/

· la culture de la fusion pour les ouvriers les moins qualifiés, les moins rémunérés. Les caractéristiques sont un pouvoir très faible, un anonymat complet, une culture de l’indifférenciation, des phénomènes de dépendance très marqués. De nombreux psychanalystes ont parlés de stade infantile avec une fixation du développement au stade infantile, d’une indifférenciation entre le père et la mère. Avec une place importante des plaisirs oraux (fume, bois, chante, parle)…
· La culture du professionnalisme. C’est celle du niveau intermédiaire, du technicien. C’est là où on valorise l’expertise, la fierté professionnelle. La culture dans laquelle on est fier d’être un expert. Il y a une certaine réserve vis-à-vis de l’encadrement. Ils sont perçus comme des gens flous, théoriques (pas assez appliqués). Le passage dans ce niveau est assez naturel mais l’évolution vers la culture de la différence est beaucoup plus problématique.

- La culture cadre : valorisation, communication, échange, recherche du consensus, sort du cadre strict de l’autorité basée sur la compétence (vision Taylorienne) On accepte pour le recrutement de prendre en compte les particularités de l’individu.


Les règles du taylorisme : c’est une vision du monde et du fonctionnement humain de façon scientifique, il existe une bonne façon de faire, de penser, de calculer…


Il faut donc standardiser, homogénéiser le fonctionnement humain. On est tous contraint de rentrer dans une logique informatique (argumentaire, soulager le travail de gens). Une seule bonne formulation pour exprimer une idée, tout ça c’est le taylorisme moderne.

Aujourd’hui on a la même difficulté…La production en masse, la communication rapide au bout du monde. Il y a un ensemble de tâches mentales qui doivent passer par un standard lié à l’outil informatique. La démarche est de fiabiliser les fonctionnements, à mesurer quantitativement le fonctionnement des entreprises : les démarches qualité : les démarches ISO (International Standardization Organisation)… 9000, ont construit des normes de fonctionnement destinées a standardiser l’évaluation externe d’une entreprise. 


Une norme d’ISO définit de nombreux principes à la base :

-on écrit ce qu’on fait et on fait ce qu’on écrit. (Trace écrite de l’activité). On se contente à la norme. On écrit tout dans le détail. Micro action de l’homme au travail.

-c’est une logique de client-fournisseur. Chacun des services est le client des autres services et le fournisseur d’autres services. Ex : secrétariat fournit des étudiants et est client du service info de l’ULP. Ils achètent un service à l’ULP qui fournit un ordinateur.

Cette logique s’étend à la santé, aux malades en hospitaux. C’est le client et on recherche la satisfaction du client (deuxième principe d’ISO) sorti de l’Hospital on lui donne un questionnaire sur la qualité des soins, de la nourriture…

Les conséquences c’est qu’il y a plus de pression. C’est un problème de logique. Le client de la fac, c’est nous, et on nous demande chaque année si on est satisfait ou pas. Le problème c’est que c’est une satisfaction éphémère pour les diplômes.


A l’Hospital, la démarche qualité s’appelle l’accréditation dans les établissements de santé français. Les clients pour eux c’est le malade et la Caisse d’Assurance Maladie. Ce sont deux clients à satisfaire et ce genre de situation est une évaluation permanente qui se transforme en harcèlement.


La démarche qualité est un principe d’organisation de tous les services et secteurs (c’est un mouvement général). Ils font entrer l’individu dans un stress permanent. Ces démarches visent à fiabiliser tous les actes de travail dans le sens d’une standardisation : le faire le plus standardisé possible.


Cela s’est développé il y a quelques années dans le monde de l’automobile, il y a 15 ans. Ils voulaient des fournisseurs fiables, optimisés. Ils ont eu 12mois pour se mettre à l’ISO 9000 sinon ils perdaient le marché. Les premières accréditations en hospitaux remontent à 8-10 ans. Cela a des conséquences en psychologie du travail.
Ils tendent à standardiser tous les comportements, avec une activité égale et unique pour tout le monde. La documentation qualité : ce sont les procédures optimales que tout le monde doit accepter. L’objectif de la démarche qualité c’est de faire 90% de satisfaits sinon, Pb, pas l’accréditation et c’est la fermeture.

(C’est le bridage de toute initiative personnelle car on doit respecter la démarche qualité. On n’atteint pas les objectifs individuels externes de satisfaction.

(Le sentiment de responsabilité que l’on fait porter à chacun, chacun se sent responsable de l’ensemble. C’est un principe d’organisation pathogène. Les démarches obligent l’ouvrier à se soucier de son travail, même en vacances. (On a réussit a le responsabiliser de manière excessive). C’est un logique source de pathologies.

Le taylorisme du XXIiéme siècle, les conditions de travail sont améliorées par les machines. On éloigne les conditions de travail difficiles (des enfants) Ici c’est la standardisation informatique, responsabilité, démarche qualité.

Qui fait les accréditations ? Elles dépendent de l’ANAES qui est du ministère de la santé elle fixe le référentiel décidé et voulu et qui fixe ce qu’on doit faire comme procédure pour les soins. Pour parvenir au respect du référentiel, on fait appel à des privés.
L’ISO 9000, dans l’industriel donne le label (fr. l’AFAQ) organisme de structure privée accordée par l’ISO. 

Angélique est le référentiel des maisons de retraite, avec une procédure des psychologues pour une action en maison de retraite.

Le Taylorisme est loin d’être mort…

Quel type de psychologue du travail est à l’œuvre dans ces démarches, qu’est-ce qui intéresse ? C’est une certaine psychologie de la mesure, quelque chose de quantitatif. Le psychologue fait le coût humain de cette tâche, c’est un retour à la psychométrie de base. La psychologie crédible là aussi est la psychologie de la rationalité. Les qualiticiens font participer chaque personne à la réalisation de la procédure qui le concerne. 


La démarche de la psychologie rationnelle c’est le terrain. La procédure appliquée est écrite et on dit c’est la règle.

Le problème c’est la procédure peut être différente pour aboutir à un même résultat…On ne fait pas plusieurs procédures, on en fait une seule pour une seule tâche. On prend celle qui peut être appliquée dans le plus grand nombre. De même, il y a le principe de couplage entre les gens qui conçoivent et ceux qui réalisent. Il y a deux cotés, ceux qui réalisent la norme et ceux qui l’appliquent.
Le Taylorisme est une perception et une évaluation infantile des individus. Un sentiment qu’on ne leur demande pas de réfléchir en fonction des capacités et compétences personnelles. C’est une impression de respect et de réglementation  plus précise et plus complexe sans réelle réflexion.

Le Taylorisme actuel : il y a ceux qui sont en amont du principe d’organisation et ceux qui sont en aval.

LES RELATIONS HUMAINES

Jusqu’en 1920, il n’y a pas d’alternative au taylorisme…Puis, vint MAYO qui s’occupait de la fatigue industrielle à fait une expérimentation pendant 10 ans dans la « western electric ». Il a changé plusieurs variables des individus de manière à trouver l’éclairage optimal, aspect lié à la température, type de siége, type d’outils. En terme de résultat, il n’arrivait pas à trouver d’environnement idéal, pas distinguer les conditions optimales pour une tâche mais il a amélioré la performance partout. En fait par son passage il y a eu amélioration. C’est parce qu’on s’est intéressé aux gens que ça les a motivés. Comment améliorer le travail humain, parler, demander leur avis. C’est un constat imprévu qui a été jusqu'à des résultats contradictoires et contraires au bon sens.


C’est l’expérience de Mayo à la western electric qui à fait la mise en évidence l’impact de la motivation individuelle sur la ^performance. L’expérience de Mayo à :
-provoqué le sentiment d’intérêt  des ouvriers sur le travail lui-même,

-une relation, même provisoire des relations hiérarchiques,

-généré des relations entre les ouvriers

_l’effet Mayo : l’information des changements à venir,

-le sentiment d’autorégulation, l’impression d’action sur leurs performances, le sentiment de contrôler des variables.

Il écrit son livre puis il revient et pose un questionnaire ; il fait 30000 interviews d’ 1h30 chacune. Il posait plusieurs questions autour d’un même thème, qu’est-ce qu’un bon environnement de travail ? Contrairement à ce que pensait les tayloriciens, ce n’était pas les conditions de travail qui arrivaient premier ni la rémunération du travail, mais juste un espace de communication. Une importance accordée aux relations entre les individus au travail (la moitié du temps éveillé chez l’individu). On n’était donc pas en recherche du gain maximal. La théorie de Mayo contredire la théorie de maximalisation des gains. Il a eu deux champs à explorer d’urgence. La hiérarchie, le pouvoir et le fonctionnement des groupes.


Avec le Taylorisme, on était dans un principe d’organisation de niveau 4. Mayo pense aux niveaux 1 & 3 : l’individu et le groupe.

La psychologie des groupes de Kurt LEWIN, c’est un psychologue Américain, il s’intéresse aux leadership, fonctionnement du pouvoir et autorité. Le fonctionnement des 3 leaderships (fonction autoritaire, infantile, laisser faire). On confie des tâches à trois groupes de sujets différents par le leadership.

· 1er groupe : tâche définie par le chef, résultat par le chef qui ne participe pas : style autocratique.

· 2iéme groupe : le style démocratique : l’objectif est discuté en groupe, ainsi que le mode opératoire, les modalités d’évaluation présentée en groupe et discutée. Le chef à un rôle actif dans la réalisation de la tâche. On sollicite les acteurs pour les aspects d’organisation et également d’évaluation.

· 3iéme groupe : le style laisser faire : le leader se comporte de façon indifférenciée, il n’y a pas de consultation démocratique. Il laisse les fonctionnements de groupe se faire seuls. Quelques personnes se démarquent, d’autres s’individualisent, il y a de longues discutions sans solutions.

Le meilleur résultat est le style démocratique, mais ce n’est pas neutre d’être démocrate en 1945. La guerre est contre les communistes. Pb : 25 ans après, ce n’est pas le style le plus efficace pour tous, en terme de résultat et de satisfaction des individus eux même. Le style démocratique à été mis en avant mais dans le détail, c’est plus subtil. 

Dans le style autocratique, le groupe n’a pas de perspectives, seul le chef le sait. Il y a une dépendance extrême vis-à-vis du chef.
Le style démocratique : le groupe a la vision de l’objectif. Le chef est le représentant du groupe. Il assume sur sa personne la décision du groupe, les représente à l’extérieur. Il est l’arbitre des conflits.  Il accorde et décide en fin de consultation. Dans cette perspective on peut former des gens par le biais de la formation.

Le style laisser faire : on peut dire que c’est corrosif sur le plan humain, les conflits interindividuels ne sont pas gérés, il y a de grandes tensions entre les individus. Les résultats sont très mauvais à la tache  et en satisfaction.

L’Agressivité dans les styles :

-autocratique : il y a déplacement de l’agressivité du chef vers un bouc émissaire, avec des moments très forts d’explosion
-démocratique : il est plus stable et il y a moins de bouc émissaire, pas de focalisation sur un groupe ou un individu.

-laisser faire : elle est importante et irrationnelle.


La Participation des Individus :

-autocratique : Sénalité, le rapport individuel au chef

-démocratique : fusion car groupe, les relations inter groupes qui incluent le chef.

Les résultats plus lire les suivis … Si on peut faire des chefs en démocratie, ce n’est pas facile en style autocratique. La sélection des individus à diriger, on fait des tests pour mesurer le charisme.


On constate que les étudiants qui bossent à plusieurs se retrouvent dans un principe de sénalité. Si dans le groupe il n’y a pas de chef, on va vers le laisser faire. 


.Il y a 2 logiques différentes :

Une logique de type formation (à faire des chefs)

Une logique de sélection (on prend celui qui a l’âme d’un chef)

Donc il y a deux types de façon de faire : la sélection ou la formation.

Lewin pose le problème de fonctionnement des groupes et de la formation des  chefs. Il a créé la dynamique des groupes 1944. Une nouvelle discipline ou le groupe acquiert une substance, une vie. Métaphores de maladies corporelles appliquées au groupe. Le petit groupe est un espace d’émotions qui n’est pas la simple addition des membres qui constituent le groupe. Le groupe est producteur de normes, un milieu d’élaboration des normes (ex : vestimentaires), le conformisme (logique de conformité), c’est aussi le phénomène d’exclusion.

Lewin a développé des outils de thérapie de groupe (soins des groupes). L’unité de groupe à été lancée en suède par Volvo : »les groupes autonomes », des groupes de 10 personnes qui font la même chose. Ensuite le groupe s’auto organise pour atteindre l’objectif. En terme de performance, les résultats sont spectaculaires mais en terme de psychologie ce n’est pas pareil.


Sur ce, s’est développée la sociométrie par Moreno, la mesure des phénomènes sociologiques dans les groupes humains : ex : la mesure de quantité d’interaction, ou la qualité des comportements à l’échelon du groupe. Ila pu mettre en évidence des phénomènes et les relier au fait ou pas d’être en groupe. L’objectif est une démarche autogestionnaire, une démarche efficace. Démontrer une organisation générale du travail en mini groupes locaux.


Conclusion sur le mouvement des relations humaines.

Il y a plusieurs niveaux de critique : Anzieu parle de l’illustration spatiale (fait croire au gens qu’ils sont en groupe et les manipulent pour aller vers plus de positivisme de l’entreprise. Il pense que les psychologues et les sociologues manipulent les groupes. Pb : pour fia repartie du groupe : on fait des efforts et on accepte des choses que l’on accepterai pas sans cette notion de groupe. De même le groupe génère de l’interdépendance (et non de l’autonomie) donc le groupe est un frein au développement.

Le groupe veut réussir et garantir sa réussite est exclusion et ce, sans pitié. Les retardataires du groupe ne sont pas tolérés très longtemps. (Provoquent des départs).Le modèle des relations humaines à connu un certain succès (le modèle simple c’est que le groupe est traité comme l’individu). Les conséquences c’est qu’on s’est fixé sur le symptôme plus que sur les causes du dysfonctionnement. On ne s’est pas demandé si il y a des conflits ? Une bonne ambiance ?
Une dérive qui s’est intéressée aux symptômes de la communication, or ce n’est pas quand les personnes s’entendent bien que tout va bien. (Plusieurs problèmes de bouc émissaire), cela entraîne beaucoup moins d’innovations qu’ailleurs. C’est difficile de gérer les entrées et les sorties.


Les conséquences en psychologie sont la souffrance, les individus ne trouvent pas leur place. Aujourd’hui on a souvent le modèle de la bonne communication. On vit en bonne harmonie mais on avance peu, et les performances de la structure sont peu pertinentes et plutôt conservatrices. (Au mieux insuffisant, au pire dangereux pour le fonctionnement). Les bonnes relations humaines ne peuvent remplacer les compétences. Ce modèle était peut-être nécessaire comme alternative au taylorisme pour parvenir au mouvement humaniste.

LE MOUVEMENT HUMANISTE

C’est Carl ROGERS, il a sorti un best seller : »le développement de la personne ». On est à l’échelon de l’individu (pas comme les tayloriens avec une organisation scientifique du travail) mais dans une perspective foncièrement individualiste de reconnaissance et le mode de travail comme un accomplissement de l’individu. C’est une vision originale, l’homme au travail et la perspective psychanalytique. Pour Rogers, l’homme est en devenir, il s’oppose en ça à la psychanalyse Européenne.

Il est dans une perspective Américaine, dynamique. On a tous un potentiel et c’est ça qu’il faut épanouir au travail. (Le contexte est 20 ans de recul par rapport à l’approche des groupes, pas de place pour l’individu au travail, les libertés d’expression, les minorités, les revendication du droit des femmes). Tout cela va dans le même sens, dans le sens de l’individualisme de la réalisation de soi… Qui suis-je ? Qu’ais-je envie de faire ? Sur le pulsions individuelles, la perception, un grand manteau d’optimisme sur la nature humaine. 


La personnalité a 5points constitutifs principaux :

1 un besoin d’autonomie (C’est un objectif dans lequel s’inscrit tout sujet) à l’égard de ses parents puis toute sa vie recherche l’autonomie maximale. Rogers voit dans la plainte de l’homme une frustration de ce besoin d’autonomie et il cherche à aller au delà des symptômes. Il cherche à traiter les causes. C’est essentiellement au niveau de l’activité professionnelle selon Rogers, le degré de liberté est insuffisant. La plénitude d’autonomie, c’est la capacité d’un travailleur à vivre de manière non défensive sa vie professionnelle. (être un acteur). Dans les années 60, il y a l’autogestion en groupe, communautaire, décide de ce qui se fait mais en groupe (expérience d’autogestion par la force et qui continue le mouvement) Il y a remise en question de la hiérarchie du travail humain.
2 L’estime de soi. Chaque individu a un besoin d’estime de soi qui peut être satisfait au travail. On se r&alise dans l’action. C’est un besoin de l’individu brimé pendant toute sa scolarité. Le système éducatif ne développe pas l’estime de soi. Les systèmes occidentaux rendent vulnérable à la critique externe. L’estime de soi doit être développée au travail (satisfaction, marque de reconnaissance, marque d’individualisation).

3 La croissance continue : un être humain est en perpétuelle croissance, l’humain est en évolution. Il faut agir sur les perceptions de celle-ci pour favoriser l’épanouissement au travail (changement que l’on vit, c’est important pour Rogers)

Les deux points suivants sont des mécanismes

4 L’autoactualisation : c’est l’individu qui est un acteur qui se met en acte. Rogers utilise la métaphore théâtrale pour modéliser l’individu au travail. Les thérapies de Rogers sont des jeux de rôles, des mises en situation. On lui fait rejouer un rôle dans différentes situation professionnelles, en lui donnant à jouer son rôle propre de façon préparée, différente. Le psychologues Rogeriens font rejouer cette situation ou les autres rôles des acteurs de cette situation. L’individu se rend compte qu’il se met en acte lui-même. Son approche thérapeutique est  dynamique, active, d’exploration des individus par l’action. Il est très années 60 car refuse d’entrer dans un débat idéologique. Il n’y a pas de bonne ou de mauvaise manière de chercher son autonomie et l’estime de soi. La thérapie est la libération d u potentiel d’autoactualisation, de perception des rôles qu’on joue.
5 L’autorégulation : une fois perçu que l’on est un acteur, on va essayer de comprendre les processus personnels d’ajustement à la situation. (par rapport aux acteurs et aux situations. Pour Rogers quelqu’un en souffrance ne peut pas mettre en place des régulations satisfaisantes. L’évaluation est impossible car il n’y a pas de modèle de bon comportement, de bonne attitude. Chaque individu est son propre modèle. Il y a beaucoup de freins à <cette époque et les chef des personnels dans les entreprises étaient des militaires à la retraite et en 1970, les psychosociologues arrivent dans les postes de gestion du personnel et se font les avocats des théories Rogeriennes (développement en France).
Le mérite : cela ne coupe pas la vie au travail du reste (vie familiale, enfance…) L’approche globale de l’individu ne fait pas l’impasse sur le corps, somatisé au travail. (Insomnies, migraines, troubles digestifs, langage, attention au langage du corps avec pour objectif l’acceptation d’un fonctionnement global. 


Pour Rogers le plus important n’est pas la répétition, mais la nouveauté, les changements. Il s’intéresse toujours à la perspective d’évolution développementaliste. Qu’est-ce qu’il y a de nouveau ? Afin de les encourager, il encourage le changement. Il favorise l’expression des émotions au travail par le biais d’ateliers d’expression corporelle artistique (salle de peinture, de musique…) Il permet toujours l’expression au travail, la création, la créativité…Donc l’amélioration. De plus il y a un lien très fort entre acte artistique et politique. Tout à un sens donc il faut s’exprimer un max. Donc comme on donne beaucoup d’énergie au travail, il faut la développer ici aussi.

Les reproches qui sont faits à Rogers : les psychanalystes Orthodoxes, freudiens et lacaniens pensent qu’il n’y a pas assez de concepts alternatifs pas solide. Le développement du Moi est très superficiel. De plus ils lui font des reproches sur son optimisme de l’individu qui peut s’épanouir. Il a été taxé d’idéaliste.

De même critique de son individualisme (indépendant du groupe ou des classes). Rogers ne s’intéresse pas à la lutte des classes. C’est un thérapeute, il agit par rapport à ses souffrances et ses recherches de solutions : »quand on est mieux, on est meilleur ».


Pour Rogers, une relation conflictuelle au travail est utile car elle fait appel aux mécanismes d’autorégulation. Il va réellement se distinguer du mouvement RH  en évitant tout jugement de valeur. Il ne dira jamais qu’il faut éviter la marginalité…à l’opposition des RH et des Tayloriens.

Les personnalités Rogeriennes :

Mac Gregor : c’est un psychologue qui faisait de la psychologie industrielle. Il explicitait le management (comportement et attitudes visant à donner des règles de travail. Il va être un analyste au sens d’un anthologiste qui met des noms sur les différents modes de travail. Il pensait que la vocabularisation des situations au travail permet l’autoactualisation au travail. Pour être fier de réussir, il faut avoir ses propres critères d’évaluation. Pour cela il faut connaître dans le détail le mode  de fonctionnement explicite de l’organisation où on est. Il parle de donner un sens à sa vie (c’est un Rogerien un peu chrétien protestant). C’est en étant le plus efficace au travail qu’on pourra servir au mieux ce modèle. (Il fait des outils d’analyse en réunissant sa vie au travail) Ils vont à l’encontre de la réduction de travail car le travail c’est le développement donc on fait tout au travail. Alors que les tayloriens au contraire sont pour en baver au travail mais on s’épanouit en dehors. Pour Rogers le travail enrichi, même soigne, c’est une optique thérapeutique toujours valable aujourd’hui c’est de soigner par le travail. Le travail est une opportunité de développement personnel. Quand il y a souffrance c’est qu’on a pas su trouver le potentiel de l’individu au bon endroit au bon moment. Ici le travail c’est l’action et l’action la santé.
MASLOW : c’est un Rogerien qui s’intéresse aux motivations. Son approche est de révéler la nature profonde des individus. Il a crée la pyramide de MASLOW. 

C’est une pyramide des besoins, elle à un sens, elle est ordonnée. Pour satisfaire ce qu’il y a en haut, il faut avoir satisfait les niveaux en dessous. La motivation :

· le niveau de base : boire, manger…la survie

· la constance : stabilisation de la survie (gens avec un emploi alimentaire)

· les besoins sociaux : les échanges, la participation, le travail.

· L’estime de soi

· La réalisation de soi.

C’est un modèle très connu. Pour s’intéresser à l’estime de soi, il faut avoir réalisé tout ce qui est avant. C’est un modèle que l’on rencontre beaucoup car il est simple.

La critique c’est d’être septique pour son utilisation. Ce modèle, Maslow est parti du modèle de développement de l’enfant. Il décrit l’évolution comme ceci, l’enfant dans son Ontogenèse suit le même processus que la pyramide.

L’intérêt et l’avantage de faire prendre conscience qu’on ne travaille pas sur les besoins sociaux (ce n’est qu’au milieu de la pyramide). Les besoins sociaux ne sont pas les besoins ultimes pour Maslow. On peut même repérer des comportements où les besoins sont en opposition (conflit avec le besoin de constance et d’estime de soi). L’intérêt pédagogique est un premier pas vers un modèle l’individuel, mais il faut vite l’oublier.

HERTZBERG. C’est un médecin de formation, il s’est intéressé au facteur motivation au travail. Définition, mesure et action sur la question. Il a mené une enquête gigantesque dans laquelle il pose deux questions à des milliers de personnes.

· Dans quelles circonstances avez-vous apprécié le travail ?

· Dans quelles circonstances étiez vous bien ou mal au travail ?

Son but était d’isoler des facteurs qui expliquent la motivation. Il en tire deux groupes de facteurs : la réalisation de soi et l’attrait au travail, l’exercice des responsabilités, la valorisation et la reconnaissance sociale. Le premier groupe de facteur est subjectif, c’est un jugement de la personne par elle-même. 5autres facteurs relèvent plus de l’organisation que de l’individu :
· L’avancement

· Les possibilités de progression

· Le salaire perçu

· Le degré de contrôle (exercé par l’organisation)

· Les conditions de travail.

Sa démarche est d’éviter pour chaque facteur tout ce qui peut être perçu comme négatif. En favorisant la concentration, le modèle de HERTZBERG est à l’origine de la notion d’enrichissement des tâches (gros succès, devenu un terme générique), c’est quelque chose de positif, vers le progrès. Une tâche enrichie à plus de responsabilités, une vision plus large sur un processus.


Ex : monter un téléphone portable :

Une chaîne de 54 opérations. On va regrouper deux opérations individuelles pour la rendre plus complexe, avec plus de responsabilité. L’intérêt, l’impression que la personne qui travaille fait un truc plus intéressant, plus varié, une vision plus grande du processus auquel il participe. C’est un facteur de motivation. L’objectif : si dans les différents gestes à faire il y en a qui génèrent des pathologies, ils sont dilués. D’un point de vue médical et biomécanique, il y a intérêt à varier et à faire moins de gestes pathogènes. L’intérêt pour le salarié lui-même : plus on est polyvalent plus on a de chances de connaître une évolution de carrière, on se rend utile, voir indispensable à l’entreprise dans laquelle on travaille.


Les cotés négatifs : demande d’avantage de compétences mais pas d’augmentation de salaire ni de statut alors que l’individu prend plus de responsabilités. L’augmentation horizontale du nombre de tâches plus l’intégration de nouvelles tâches d’autocontrôle (application à soi). Mais ce n’est jamais rémunéré d’avantage. L’ajout de nouvelles tâches c’est de la manipulation. D’autres types de tâches sont rentrées dans le concept on rentre dans la maintenance de premier niveau. (Maintenance que l’ouvrier peut faire lui-même. C’est devenu une mode en même temps que l’enrichissement des tâches.

ARGYRIS : Rogerien aussi, c’est un psychologue qui à beaucoup étudié l’organisation participative. Il a tout fait pour laisser tomber l’autoritarisme, mais mettre en place des groupes de travail (avec des décisions de direction). Donc tout contraire au Taylorisme. On demande l’avis à ces qui font. Il est à l’origine de l’organisation apprenante : l’organisation du travail en permanence fait face à des nouvelles contraintes et à de nouveaux problèmes. (Plus fatiguant), mais aussi plus motivant. Cela a changé les compétences attendues des salariés (compétences techniques mais aussi relationnelles).


Il faut faire le travail et être capable de le partager. Ce sont des compétences que l’on n’acquiert pas à l’école. Il a mis en évidence que la compétence relationnelle est réelle est motivante pour les salariés même si elle ne fait pas partie du système éducatif. Les capacités relationnelles sont très importantes pour ces métiers.


Les Rogeriens : leur point commun, dans une démarche toujours très actuelle : c’est la démarche positive de l’individu, dynamique, volontarisme, progression, individualisme. L’objectif est le développement des individus avec le développement de l’entreprise en conséquences. Mélange les identités des individus (sociale, familiale, travail), prend l’individu comme un tout homogène et cohérent.

Si le Rogérisme n’a pas bonne presse, il reste beaucoup de choses dans les mouvements de pensée, de méthodes, d’action (les jeux de rôles<cadre de traitement de problème)… L’effet pédagogique et formateur pour les individus. Il reste une vision individualiste de l’homme au travail. Les syndicats appèlent cela la psychologie petite bourgeoise…Il sont pour le bonheur collectif et non individuel. Cette démarche est suspecte et dangereuse pour les syndicats.

(CM 5)

Le Rogérisme aujourd’hui est une notion de développement personnel, les carrières restent stables, le développement se fait en même temps que l’autre développement. Il y a l’évolution des métiers, les évolutions technologiques liées à l’informatique, la modification de la perception des métiers. (= on est plus maître de son avenir au sens où il y a 20ans avec quelques perspectives positives : équipement moderne, bonne entreprise,  donc je peux fonder une famille, avoir des dépenses durables, un endettement contrôlé sur ce qui allait arriver, les premières difficultés sont visibles pour anticiper. Mais aujourd’hui ce contrôle  a baissé si bien qu’il y a très peu de gens qui ont le sentiment de contrôle (sauf les fonctionnaires).


C’est un phénomène massif de différent contrôle de sa vie professionnelle, on doit se tourner vers de nouveaux métiers et de nouvelles contraintes, etc. C’est une inquiétude même chez les dirigeants, on imagine de moins en moins de prise en compte collective. Des trajectoires de plus en plus personnelles, ce n’est plus la réussite personnelle qui apporte le confort mais le hasard.

Les stratégies personnelles : lows of control : la perception du lieu de décision (interne ? externe ?) les lows of control sont de plus en plus externe et de plus en plus cusitraire. Inquiétudes, peur= DEJOURS déduit ce phénomène de souffrance pas seulement par rapport à l’emploi mais aussi par rapport au développement personnel.



PSYCHODYNAMIQUE DU TRAVAIL (DEJOURS)

Son livre a été un révélateur de la peur au travail et de ses conséquences (agressivité, soumission, inaction, harcèlement moral, etc…) le harcèlement moral n’était plus au niveau des groupes, plus au niveau des conditions de travail, ni au développement de la personnalité. Mais l’approche politique et idéologique, décrit des phénomènes au travail en les incluant dans les contextes (ce que le psychologues ne doit pas faire).

CONSTATS : 

-Augmentation importante de burnout (augmentation de l’épuisement au travail)
-    «                     «            de troubles musculo-squeletiques (gestes répétitifs et lieu avec l’intérêt porté au travail par le sujet)

-
« 


« 
     de plaintes de salariés auprès du médecin de pressions---) mots pour maux est une ligne de tel pour les souffrances sur les lieux de travail, c’est un succès immédiat. Pour ce qui est des indices, ces appels concernent les attitudes, des comportements. La conséquence d’un mode d’organisation d’une entreprise, c’est la conséquence d’une peur qui entraîne des comportements agressifs et exclue toute humanité d’un raisonnement. 

Dejours essaye de comprendre pourquoi ces attitudes sont favorisées par les entreprises. Il cherche au XIX iéme en quoi les principes d’organisation sont contraignants ou non pour les salariés. Comment en est-on arrivé à une telle digression sur le plan psychique ?

Les Concepts Importants :

· L’idéologie de la honte : l’idéo collective est de ne plus être une partie productive de l’énergie sociale, ne plus être actif (être au chômage et ne rien dire)

Les issus sont l’agressivité contre soi (toxico, alcool…)

La violence à l’égard d’autrui

La dépression, les suicides.
Relayée par l’ensemble des médecins et s’intègre dans la société.

· L’idéologie défensive : vis-à-vis de la peur, de l’anxiété au travail, on se comporte avec l’autre comme l’entreprise se comporte avec vous. C’est un transfert entre tous les niveaux de la hiérarchie chaque victime se transforme en bourreau sans se poser trop de questions. Définition de la Souffrance : quand l’évolution du rapport au niveau de qualification est bloqué, quand on ne se rend pas compte qu’on est bloqué dans sont développement personnel, quand on arrive jamais à atteindre le niveau de qualification que l’on souhaite. Les promotions internes fluctuent moins aujourd’hui. L’élévation massive du niveau initiale des individus (Bac+5) c’est le syndrome de Besangenoux (un facteur licencié d’histoire). Le développement de stratégies de repli et de prudence, prennent de moins en moins de risque au travail, dans leur carrière de peur d’un échec qui déclenche de la souffrance. La perception pour les individus d’un soutient encore plus faible de la part de l’état. Ce rapport évolue en France, certains disent que l’état n’aime plus ses administrés et que les entreprises n’aiment plus leurs salariés. « La trace d’une souffrance augmente du fait de destruction des liens affectifs et ce qui lui garantissait une vie correcte. Les salariés ANPE et ASSEDIC c’est une logique contractuelle précise de type persécutoire= si je ne fait pas le max je risque de tout perdre. 
Dejours postule pour que cette idéo soit supportable : le développement de stratégies. Les attitudes de prise de risques pour apprivoiser cette peur, jouer avec le risque. Le développement de concours de bravoure (bizutage de charpentier). Il y a de plus en plus d’accidents provoqués par des chutes, des actions inutiles au travail. C cette souffrance exploitée, fruit de l’idéo, elle rapporte de l’argent car avec cette pression, on arrive à provoquer des comportements étonnants (dénonciation de collègues de travail) attitudes d’excès d’autorité dans des emplois ou la crainte du chômage était un pur fantasme.

Sa manière d’intervenir en entreprise est souple (pré-enquéte sur l’organisation du travail, le recueil d’info sur les traces de conflits pour ne pas arriver en terrain inconnu. C’est une enquête dont l’objet est le lien entre travail pratiqué et souffrance psychique. L’entretient avec les travailleurs est directif puis ouvert (avec l’anonymat). Il va évaluer les concepts, les théories, face à chaque individu évaluer l’état de souffrance de chacun.
La réaction du Patronat vis-à-vis de ce type de démarche :

-il n’y a pas de lieux

-l’entreprise n’est pas un lieu thérapeutique.

Le développement actuel est pathogène, il n’y a que peu d’espace pour la variabilité (actions programmées) développement des qualifications ISO 9000 à cause du résultat de l’idéologie de la peur. De l’hyper responsabilisation des salariés, de l’autocontrôle (deux occasions de se tromper : réalisation et contrôle) c’est de l’autopunition.


Christophe Dejours, auteur de « New in Psychology ». Le modèle Américain s’efface, les références ne sont plus obligatoirement Américaines. C. Dejours est relié à des phénomènes socio-économiques de développement de la peur au travail, de l’incertitude, en prise avec un traitement de l’information de masse actuelle. La psychologie dynamique est une étape réelle en psychologie du travail.


Un livre de J. Rifkin : « la fin du travail » sort dans les années 90, au moment où les peurs millénaristes avaient ressurgies (donc au milieu de toutes les fins). Il parle d’évolution en terme de technologie, le travail humain assure la survie des individus. Progressivement il y a un transfert du travail agricole vers l’industrie, la campagne se vide est naît alors les industries. Le travail humain qui dépendait des saisons est maintenant  régit par la loi. Puis on a assisté au remplacement de postes de travail humain par des machines. Le postulat est : ces différentes évolutions technologiques créent a chaque fois de nouveaux emplois vers lesquels les personnes vont se tourner : c’est l’effet de percolation.

En 1910, il fallait 15 000 heures de travail humain pour faire une voiture, alors qu’en 1960 il en fallait 50 fois moins. Donc les heures de travail sont remplacées ailleurs. Un autre postulat est que la réduction de la main d’œuvre ne conduit pas forcément au chômage mais génère d’autres emplois…pour que la croissance continue et les achats aussi.


Ex : fin des hôtesses de caisse, pour produire 10 fois plus, on a besoin de 100 fois moins de temps. 


Selon Rifkin, peut on imaginer que les emplois qui sont supprimés peuvent être compensés ailleurs ? => Oui, ailleurs, mais pas au local.



La solution ? France en 1998, on met en place la réduction du temps de travail (même chose aux E.U. en 1933 avec la loi « Black » pour du 30 hr/semaine. Mais l’idée était peu convaincante et ça n’a pas marché (réduction de 10% du temps de travail et plus 6% d’embauche. Donc on devrai avoir une meilleure productivité de 4%. Mais la réduction du temps de travail ne tiens pas compte de la réalité des métiers… Une loi contre le chômage sur un territoire ou le chômage est réparti de manière inégale, c’est une même loi à mettre en place dans des situations différentes. On n’a pas d’exemple de réussite.

Le travail est porteur d’idées, de santé, travailler moins est un problème.


Wolfsburg : Il y a 10 ans passage aux 32 heurs semaine, conséquence, une augmentation du nombre de divorces. Quand il n’y a pas de surconsommation, il n’y a pas de baisse de la dépression au travail, pas de répulsion du stress au travail. Faire le travail en 35 hr ou 32 hr alors qu’on le faisait en 40 hr n’arrange rien.

 
On effectue plusieurs constats :

*La tranche de population au chômage est la classe moyenne qui est la plus profondément touchée. Des études qualitatives montrent que le destin de quelqu’un qui perd un emploi est la déqualification, ou un emploi qui paye moins que l’emploi quitté. Il y a un appauvrissement de la population au niveau de la classe moyenne, avec en plus une augmentation du travail à temps partiel.

*La hausse du chômage entraîne des comportements dangereux pour la société. Une hausse de 1% de chômage entraîne une hausse de 6,7% des homicides en plus aux E.U., 3,4% de délits avec violence, et 2,4% de cambriolages. Ca à un coût pour la société mais qui n’est pas pris en compte dans le chômage.

*La difficulté croissante pour l’homme de s’adapter aux nouvelles situations, stress du à la conduite de machines automatiques. Une augmentation du chômage de 1% entraîne une augmentation de 5,6% de morts par crise cardiaque et 3,1% de morts par AVC. D’après J. Rifkin, les nouveaux modèles coûtent 200 milliards de dollars par an (sans compter l’absentéisme, les frais médicaux et les indemnités.

Une autre stratégie que la réduction du temps de travail est le tiers secteur : le travail bénévole. Cela correspond à 500 000 emplois aux E.U. pour les aides aux devoirs, aux personnes âgées, aux handicapés…

Un ensemble de services produits bénévolement de manière à améliorer le fonctionnement global de la société. C’est une manière d’équilibrer et de calmer sa conscience de gagner de l’argent. C’est une piste : ce sont des emplois non détruits, non transportés, non délocalisés et qui ne peuvent être faits à distance.


J. Rifkin parle de nouveau contrat social, et il dit que c’est l’état qui devrai le reprendre. Il assigne à l’état la responsabilité d’aide à la population et de le financer dans les entreprises (celles qui spéculent et non celles qui sont tout juste rentable) par une taxe sur les produits financiers qui font marcher le « marché mondial ».

Le problème c’est que les entreprises délocalisent en Europe dans les pays où cela coûte le moins cher. Ce sont des boites qui fonctionnent bien mais qui vont payer 300 euros de salaire au lieu de 1200. J. Rifkin dit que cela ne durera pas, il  faut modifier le travail humain, les frontières, les contours du travail pour aller vers un projet plus global qui inclus l’activité humaine et aboutit à une rémunération qui ne serai pas que le fruit d’un travail salarié mais donné à des gens sur un territoire, juste parce qu’ils y habitent.


Tout va dans le même sens que pour C. Dejours, il part de la France (c’est un médecin du travail) c’est la même chose, les représentations et sentiments de la population par rapport au travail. Les deux constatent une perte de repères au travail même dans une boite qui marche bien. Le coût global de la violence au travail est trop élevé. Le développement de la peur au travail coûte énormément (humainement, socialement). Au niveau politique c’est inquiétant. Ils n’ont pas de solution clé en main mais disent que l’on ne peut pas faire du fignolage, des aménagements, ça ne résout pas le problème.

Quelques remarques :

*J. Rifkin fait tomber barrière entre travail et activité. C’est un constat, la frontière entre le temps de travail et le temps de non travail a été mis à mal.

*Les lois Aubry sur le temps de travail, a fait changer la définition du temps de travail, le temps de pause n’est plus rémunéré. Il y a des périodes ou l’on est sur le lieu de travail mais on n’est pas rémunéré, il y a une notion de lieu. Il y a 10-15 ans le travail c’est un endroit, un lieu, un espace de travail, on y fait 100% de son activité professionnelle. C’est de moins en moins vrai aujourd’hui. On travaille même en dehors de son lieu de travail (à cause des téléphones mobiles, Internet…).

*Une troisième frontière change : la VAE, la validation de acquis et de l’expérience, l’obtention d’un diplôme sans passer par l’examen (par les acquis professionnels) avant c’était les VAP. Maintenant, il n’y a pas que les acquis professionnels mais aussi hors de son activité pro. (Ex : la vie associative). La VAE concerne tous les diplômes français du CAP au Doctorat. La frontière entre le professionnel et le privé s’estompe, elle est plus floue.
*Ce qui brouille la limite du travail ce sont les contrats de travail… Les CDD et les CDI, il y a eu une proposition du Medef de réformer les CDI pour les faire disparaître en conservant que les CDD (ce qui existe déjà dans le BTP). L’inquiétude est plus grande, la normalité ne sera plus d’avoir un CDI, mais une successions de missions dans sa vie, avec beaucoup de trous noir…Les patrons vont donc embaucher plus, des embauches à la mission.



Les frontières du travail vont changer, c’est la source d’un énorme malaise de l’homme de 18 à 60 ans. Depuis 1996, apparition du livre de Rifkin, il n’y a pas eu de réelle dégradation massive de la situation réelle de l’emploi. La situation en France est maintenue. On peut se demander si le fait que les petits boulots deviennent majoritaires (et ne le sont pas depuis 8 ans) vont prendre le dessus. Pour être bénévole, il faut avoir un boulot, sinon cela vaut dire que l’on est chômeur. 


En assimilant toute activité humaine au travail, il va dans le sens de la marchandisation de la société. L’activité humaine = le travail. Il est générateur d’effets positifs ou négatifs en fonction de là ou on se place quand on veut déchiffrer toute l’activité humaine (ex : donner une somme d’argent à une pathologie, on parle d’entreprise de santé) de diffusion des idées à tous les secteurs de la société. L’évolution depuis 1
0 ans remet en cause les modèles de psychologie du travail, de la motivation au travail, de la satisfaction au travail. On est démuni pour répondre à la démotivation des individus. En fonction de l’age on a des représentations du travail qui sont très différentes. Du coup, sa motivation (atteinte de ses objectifs personnels) fonctionnent de façon opposée par rapport à il y a 25 ans. 

Quelles sont les motivations actuelles ? L’argent, l’épanouissement personnel, avec l’atteinte des objectifs personnels, (c’est ça la motivation d’aujourd’hui).
Il n’y a plus de modèles de motivation, celle-ci devient floue. Et les systèmes d’organisation du travail font des motivations empiriques : l’atteinte des objectifs personnels (financiers, objets, liberté au travail). On est dans une logique de développement individuel au travail. Il y a une hiérarchisation de la société qui ne se fait pas sur les rémunérations mais sur les qualités du travail. 


L’objectif : un emploi stable, régulier, sans prise de tête, voir rentrer dans la fonction publique…

L’ERGONOMIE

 
C’est une application de la psychologie du travail (ergone veut dire travail et nomie veut dire science. L’ergonomie et la psychologie du travail sont deux approches différentes.

L’ergonomie naît en 1948 en Angleterre, et se retrouve en 1952 à Strasbourg. A l’époque, Renault est dirigée par l’état. Il créer des fonctions d’ergonome (étude et amélioration du travail) dans une perspective de santé des travailleurs. Arrivé en France par la physiologie (le travail musculaire), l’ergonomie est entrée par la porte « santé des travailleurs », c’est devenu une discipline à part entière quoi à des diplômes propres et ne représentent pas un cursus complet. Il y a deux types d’étudiants : qui viennent de la physiologie humaine et de la médecine, et d’autre part, il y a les étudiants en psychologie (en % qui augmente régulièrement depuis 20 ans).

Le travail devient de l=plus en plus mental et cognitif donc du ressort de la psychologie (et du travail mental).


Les questions posées aux psychologues sont plus nombreuses. L’évolution de l’ergonomie à été confidentielle en France étant entrée par la branche santé. Donc les entreprises ne se sont pas intéressées. De plus, l’ergonomie intéresse plus les salariés ou les syndicats. Il y a une différence de traitement de l’employeur envers le psychologue du travail (qui améliore les performances, motive les salariés…) alors que l’ergonome pose des contraintes.



L’ergonomie ?

C’est une approche très particulière et très différente. On s’intéresse à l’homme au travail et non pas à l’outil du travail. Souvent les gens assimilent l’ergonomie aux conséquences de l’ergonomie. On regarde comment fonctionne l’humain avec le tournevis, on le note dans le cahier des charges et on l’envoi au fabriquant. C’est une vision particulière et unique, on regarde le fonctionnement de l’homme au travail. Il impose des règles aux concepteurs, aux moyens de travail. (Machines, outils, ordinateurs, matériel de formation et fiches pédagogiques…) Il représente la logique de l’utilisateur. Représente la variable humaine dans l’équipe qui fait le travail humain.

Le raisonnement ergonomique suit la réalité de l’utilisateur. L’ergonome repère à l’avance où passent les gens. Ex : chez Renault, certaines voitures ont des indicateurs de vitesse digitaux, pas chez les autres constructeurs… L’information est plus vite traitée avec une aiguille de cadran qu’avec une limite numérique. 


Depuis 25 ans, il y a un fort développement de l’ergonomie autour de l’informatique :

-d’une part l’ergonomie des matériaux, clavier, écran, souris, avec une amélioration, une normalisation du matériel.

-d’autre part l’ergonomie logicielle, ex : les distributeurs de billets de banque (la logique de l’utilisateur c’est d’aller chercher des billets).


L’application est large : plaques électriques, les représentation d’une information dans un cadran d’avion, les centrales nucléaires, le crash du mont St Odile. Dans les centrales chimiques et nucléaires, il y a modification des salles de contrôle pour avoir des informations standardisées (dans la logique de l’utilisateur, observation, analyse de comportements sur le terrain). Les instruments d’analyse servent à  observer le travail réel. Quand le travail réel n’est pas observable (avec une caméra), on a un problème d’outil pour l’analyse, l’enregistrement…


Comment analyser le travail d’un aiguilleur du ciel ? Quelles sont les questions a poser pour le recrutement, la formation (a quoi et comment), mettre des limites d’âges. Analyser et comprendre le travail d’un aiguilleur du ciel. On va l’observer oui, mais pas seulement, il faut une verbalisation (pendant l’action, le travail, ou alors en dehors de l’activité) Le problème c’est qu’on risque de modifier la tâche, les modes de traitement de l’information, (traitement automatique ou contrôlé). Le risque est la description d’un travail que le jour où il y a observation (avantage, permet  de vérifier que l’on a rien oublié). Si on pose les questions après le travail, le problème est un discours sur le travail et non pas une description complète. Il y a beaucoup de méthodes pour cadrer ces informations, les standardiser, les comparer, pour avoir un écart pas trop important. On étudie aussi les traces de l’activité, la trace d’un geste sur le matériel. Le travail laisse des traces écrites, physiques, matérielles, des pièces ratées ou des erreurs… Ce sont des méthodes d’accès au travail réel, c’est une démarche toujours très intéressante et peu coûteuse. Pour analyser le travail, on se penche sur les outils qui décrivent le travail (le travail prescrit par un ingénieur par rapport au travail réel). L’analyse de cet écart par l’ergonomie est l’analyse ergonomique : elle donne le sens à l’activité. Ex : pour les conducteurs de bus à la CTS, le problème n’est pas l’ergonomie, mais plutôt le stress au travail…

Ce n’est pas une science mais plutôt une technologie de l’approche humaine qui repose sur la psychologie, la physiologie, la linguistique de même la sociologie du travail (analyse des phénomènes de groupes au travail), l’anatomie, la biomécanique (la science des mouvements et des articulations).  Le but est l’analyse du travail réel (recherche et compréhension), on tente de réaliser l’écart entre les deux (théorie et réel), et donner un sens.


Il y a différentes méthodes et observations, des questions, la langue, le matériel…Compétition et enjeu de l’ergonomie :

· Le confort

· L’argent (le modèle donné aux ingénieurs est totalement faux donc la création de labo est loin de la réalité. Il n’y a pas une bonne façon de faire, la vision de l’homme est totalement différente (les modèles scientifiques par rapport aux moyennes des ingénieurs). On construit un environnement pour que l’individu ait son mode opératoire. Un poste ergonomique est un poste qui ne dit pas comment travailler, il laisse les possibilités de réaliser les opérations, les outils à utiliser ou non.

La démarche ergonomique n’est pas différente d’une démarche normative, mais ne réduit pas l’individu à un fonctionnement normalisé. (Même si on met beaucoup de normes autour de lui).


En 1973, création de l’ANACT par Chirac. L’objectif est une action sur les méthodes d’intervention, de conditions de travail tout azimut en France. Pour que la variable d’ajustement ne soit plus l’homme mais le travail lui-même. C'est-à-dire que si dans une entreprise tout le monde se contente de faire son travail, le système s’arrête immédiatement (grève du zèle). La variable d’ajustement est majoritairement les hommes. L’ANACT est un repère à ergonomes.

L’objectif : quand on agit sur le travail il y a transformation de l’ajustement grâce aux outils, aux méthodes, aux machines.

Ex : dans une chaîne de fabrication, on a trois postes dont deux sont occupés par des machines (en premier et en dernier). Si la première machine s’arrête, le travail est pénible pour l’homme. La machine est un travail d’ajustement et non pas l’homme. Si la variable biomécanique est l’homme, il y a une limite matérielle. De nos jours, on effectue plus de travail cognitif donc c’est différent de l’impossibilité physique, on parle d’épuisement, de stress, de fatigue. Elles sont plus dures à repérer que les incapacités physiques.


Les limites d’un individu sont dures à repérer de nos jours. La conception du contenu de l’interface homme-machine est la première étape, c’est interroger les objectifs de la tâche (le but de l’objet), on l’identifie et on construit l’activité future probable (sur la base de situations de références). On fait une analogie en terme d’objet, soit dans les moyens (utilisation de l’informatique). L’analyse du travail : on va construire une activité future probable, donner des recommandations pour la conception du dispositif. Méthodologie dans la conduite des projets eux-mêmes qui permet une réelle intégration de ces dimensions (réelle ergonomie pour le psychologue) par coordination des différents métiers entre eux.

On effectue la reconstruction prévisionnelle d’activité en petite maquette. Ex : construction d’un CHU : l’ergonome modifie les huit blocs opératoires, en se faisant une représentation du travail des gens. Si chacun fait son boulot, le résultat est médiocre. Si il y a un consensus, on évite de perdre du temps inutile, ça c’est l’ergonomie de conception.


C’est différent de l’ergonomie de correction : la demande est faite parce qu’il y a des maladies professionnelles et des plaintes émises par les individus au travail. La démarche est plus simple car il y a déjà une situation de travail à analyser. Le problème est qu’il est plus difficile et plus cher de faire modifier, rectifier une erreur plutôt que d’éviter de la faire. On sort de la logique de la recherche du coupable (quand il y a un accident, on recherche un coupable), l’ergonome n’est pas dans cette logique, il est dans la logique de recherche de compréhension de l’accident. En majorité dans les accidents, on à l’origine des causes multifactorielles (différent des causes du hasard). L’ergonome à un outil : l’arbre des causes. On met l’accident en bas et on remonte les différentes causes. La manière d’aborder le problème est différente.


Pour l’ergonomie des logiciels, mieux vaut ne jamais en avoir utilisé. La logique utilisateur n’est pas de se servir d’un outil. L’objectif est d’atteindre un but le plus vite possible avec le moins d’efforts possibles. Quand les premiers ont réalisés un logiciel de traitement de texte, ils ont repris la logique d’une secrétaire par rapport à une logique de fonctionnement différent. Celle qui a emporté c’est la logique copiée de papier. Tout cela est le produit de travaux, chaque mot à été choisit et testé. L’interface homme machine est environ 50 à 60% de l’activité de l’ergonome en conception et correction.


LES APPROCHES MARGINALES


Les théories de la motivation :

Vers les années 50-60, et ensuite avec la crise des années 70, les psychologues pensaient que les gens allaient être plus motivés. On a pas constaté cette augmentation (face au chômage, la crise, etc…) Pourquoi ? Qu’est-ce que la motivation ?

L’envie : la volonté de l’individu d’atteindre quelque chose. L’ambition, l’espérance, l’ « expectance », l’investissement (démarche volontaire). La motivation est une « expectance », un objectif espéré, mue par une envie. On peut être satisfait si on est motivé, mais on ne sera jamais satisfait si on n’est pas motivé. On va donner des idéos motivants pour être satisfaits. 


Il y a différents modèles : VROOM et le modèle de la motivation « vie ».


Les théories du but :

Elles sont issues d’une observation. Le plus, l’objectif à atteindre, l’ambition, la motivation. Plus le but est élevé, plus l’investissement est fort. Il faut être ambitieux, pour les gens, on obtiendra le meilleur. Pour avoir ce résultat, il faut que le but soit précis et réaliste. Si on respecte ces éléments de base, la difficulté devient motivante pour l’individu donc devient source de satisfaction. 

Ex : Pour augmenter la motivation d’un individu, on dit : tourner une visse mais pas seulement (inclusion dans un modèle plus grand), tourner une visse pour construire une fusée. On agit sur les perceptions, représentation. On a réussit à rendre un but élevé. Ex : 1expérience : Matsui. Il fait 2 groupe d’individus : il font la même tâche chacun. Dans un  cas, on la présente facile, et dans le deuxième groupe, on dit difficile. Le résultat : il y a une meilleure performance aux tâches difficiles. Rendre la difficulté positive pour atteindre un niveau de performance. Sur un plan déontologique le sort des individus n’évolue pas. (Ergonomie : les performances en rapport avec le travail humain, la réalité humaine) alors que pour le psychologue, les performances sont là. Donner un but ne suffit pas. Cela marche mieux quand on fait participer les individus, on construit donc l’image comme venant de soi (ouverture d’un courrant participatif dans les entreprises, avec la définition d’un but collectif).

Les théories psychologiques et action sur la psychologie des individus. Ces théories fonctionnent bien dans les métiers de la santé. Le but est la santé et la guérison des malades, c’est très utilisé et cela marche très bien. Agir sur les perceptions et les représentations, c’est ce que l’on fait tout le temps : Epoque taylorienne… Il vaut mieux que ce soit les psychologues qui s’occupent des buts et des motivations.


Dans les mêmes années est apparue la notion de « leadership » : c’est la capacité à être un leader. La capacité à influencer les activités de ce groupe, fixer un but et l’atteindre. Les comportements qui dirigent les motivations d’un groupe commun. « Influence sur un groupe vers un objet ».  Peut-on former les gens au leadership ou est-ce que l’on naît leader ?


Le  patrimoine génétique ne se modifie plus à l’age adulte, dans ce cas, on choisit les gens. Si on pense qu’on peut se former, dans ce cas, jusqu'à un certain age. (On veut en faire un leader, on demande au psychologue s’il est sur la bonne case). Il y a mise au point de techniques caractéristiques d’un bon leader.

As-t-on trouvé quelque chose qui vaut cela, un bon leader formé ou né… Les caractéristiques : bien parler, du charisme, savoir convaincre, être dynamique (plus précis : le timbre de voix… etc).


Il y a deux notions : celles d’expertise et de management.

On dit qu’on ne peut pas être les deux à la fois. Les carrières des cadres (entre 30 et 40 ans) s’orientent vers une de ces deux branches. Alors que dans les années 70, les cadres devaient sortir de leur rôle taylorien pour devenir un leader.


Il y a eu une grande enquête sur les dirigeants pour trouver les points communs entre les bons leaders : être énergique, intelligent, avoir confiance en soi, être sociable… On a montré que les caractéristiques personnelles influençaient très nettement le style de leadership. Mais pas de grandes différences de résultats. (Adaptation du leadership aux caractéristiques personnelles) du style punition ou récompense. Des gens, spontanément vont plus vers l’un ou l’autre de ces deux aspects.

=>Les récompenses : ce sont les personnes plus sur d’elles, qui prennent des responsabilités, qui sont plus détendues et enthousiastes.
=>Les punitions : les gens sont plus têtus, plus brusques, plus consciencieux.


La mise en place d’outils de perception du style leadership de chacun, création de tests, simulation en groupes pour évaluer le style de management pour voir si il y a compatibilité avec ce qui est recherché dans l’entreprise.


Dans les années 70 : Les DRH venaient de l’armée, parce que le style de leadership militaire était différent de celui de l’entreprise, le problème c’est qu’il manquait l’uniforme.


Modèle :

Les individus
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Soucieux de la tâche

Les différents styles de leadership ne sont pas réductibles à un modèle en deux dimension, donc il y a eu passage à un autre modèle : celui de Blake et Mouton

Considération
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On repère les gens en fonction de la considération et de l’objectif à atteindre. Il y a 5 zones différentes qui correspondent à 5 styles de leadership différents.


Le style A : Ils sont peu investis dans le relationnel et l’orientation de la tâche. Il y a démission psychologique face à la tâche. On retrouve souvent cela dans les organisations avec les personnels imposés (contrôle et performances faibles). Ils transmettent les ordres comme des rouages. Cela engendre des frustrations pour les subordonnés, car ils n’ont pas de but.


Le style B : La tendance des sciences humaines (fin 70-80), avec une optimisation des gens, des relations avec les gens au travail (thèses Rogeriennes). Le groupe à des séminaires de communication avec un présupposé : quand les gens iront mieux, ils seront meilleurs. Les comportements et attitudes sont consacrés aux humains, c’est une grande famille, le refus du conflit comme étant un échec, c’est le règne du consensus. (Il n’y a pas besoin d’obéissance vu que tout est discuté). L’attitude générale des subordonnés : ils ne sont pas motivés ni satisfaits, les gens ne se plaignent pas mais il n’y a pas de motivations. C’est la psychologie sociale.

Le style C :, il n’y a pas d’état d’âme du salarié, on veut qu’il bosse. Il y a peu de place pour la discussion, la hiérarchie et arbitraire, il y a peu de prises d’initiatives par les individus, il y a reconnaissance du groupe en tant que groupe. Les conséquences sont un grand individualisme, peu de solidarité et des stratégies basées sur la compétition entre individus. (Ex : la petite entreprise avec des dirigeants à formation de niveau faible) En effet, les relations entre niveau d’études et intérêt du cadre pour les individus.


Le style D : c’est le style mixte : le style des compromis. On explique les objectifs, on discute les problèmes humains, on vérifie les résultats, à la fin du groupe et de chacun. Cela valorise les règles et la tradition, ce style génère chez les individus confort et sécurité au travail. Il y a une réelle solidarité entre les membres du groupe. La perception est bonne, on est dans une situation médiane du moindre mal. On les trouve un peu partout quand il y a volonté du leader de voir les choses en commun, il y a plus d’intérêt pour les gens.

Le style E : c’est la structure qui fonctionne le mieux avec des résultats et des considérations. On donne beaucoup de considérations à la variable humaine et beaucoup de considération pour l’objectif et les résultats. On donne aux individus des responsabilités. Ex : déclanchement de réunions par les individus. C’est un type minoritaire. La capacité est délibérément laissée à chacun de faire son pouvoir. Le leadership éclaté des individus qui décident (sont responsables). Ils font partie de la décision et en plus sont motivés. Ex : une start-up de biotechnologie. L’idée générale est de positionner son entreprise dans la structure.

Le leadership, peut-on l’apprendre à tout le monde ?

Les théories du leadership sont peu corrélées aux principes d’organisation au travail, on fait des hypothèses (Ex : entreprise taylorisée, centrée sur la tâche, en fait pas toujours).


Pourquoi n’y a-t-il pas de corrélation ?

Le taylorisme n’a pas que des inconvénients : il donne une frontière précise de l’homme au travail (individu préservé). Le leadership du style D avec des considérations pour les individus. (Un espace de liberté pour les individus car il y a un découpage strict des tâches pauvres, un intérêt psychologique). Une autre dimension c’est le « locus of control ».

· Soit interne, soit externe, soit entre les deux. Maîtrise sur l’environnement et ce qui nous arrive. Ex : perceptions et nuisances sonores, ateliers, machines. Pour les personnels il y a trop de bruit. On met un capot sur la machine. On mesure les inconvénients sonores (subjectifs), parmi les personnes qui ne mettent pas de capot, il y a deux fois plus de personnes satisfaites de leurs conditions environnementales que chez les gens qui ont une action sur le bruit (un locus of control). C’est important dans le management. Un style de leader a intégré cette notion dans son fonctionnement principal. Faire croire aux gens que ce sont eux qui décident de ce qui leur arrive pour augmenter la motivation.
Séance de révision :

L’effet de percolation dans la fin du travail chez J. Rifkin :

C’est l’effet par lequel les heures de main d’œuvre devenues superflues du fait des progrès technologiques, trouvent à s’employer dans des secteurs nouveaux. Ces secteurs nouveaux ce sont ceux des produits du secteur technologique. Ex : informatique, loisirs créatifs (avec des résultats extra en 2003-2004. Cet effet de percolation ne fonctionne pas systématiquement et aujourd’hui il s’arrête car on a atteint un bon niveau de performances (niche d’emplois dans le tiers secteur, travail bénévole, secteur de l’aide sociale, secteur culturel…).


Modèle de référence du psychologue du travail ?

La psychologie du travail ne se définit pas par ses modèles mais par son objet : l’homme au travail environ 1600hr/an. L’intérêt se porte dans toutes ses dimensions biomécaniques, ergonomiques, sociales, équipe, relation, avec des modèles différents et parfois contradictoires.

La psychologie du travail : son modèle de référence est l’homme au travail. Son métier est appelé différemment bien qu’il ait toujours le titre de psychologue. Il s’intéresse aux aspects liés à la manipulation, résoudre un problème au travail. Il a une action que sur les perceptions des individus. Pour agir sur les problèmes de malaises dans le monde du travail, il vaut mieux des psychologues.


Ses outils : jeux de rôles, psychodrames, mises en situation…

Ses modèles : conception selon Rogers, les tayloriens… (Valorisation du travail technique)


Les ergonomes : formation par la Cnam avec une accessibilité réduite aux médecins, psychologues et physiologistes humains, pour des formations de Doctorat, Dea, ou Deust.



Quelques sujets et ce que l’on attend…

1 quels sont les principaux facteurs qui ont contribués à l’essor du Taylorisme, en Amérique du Nord et en Europe ? Peut-on dire aujourd’hui que le Taylorisme est mort, argumentez.


=> L’exode rural, le développement des cités industrielles

le développement des transports avec l’économie d’échelle, regroupements par sites, l’arrivée de 12 millions d’immigrants européens ne parlant pas Anglais en 30 ans, le Positivisme (la science qui explique tout et organise tout).

· Le Taylorisme n’est pas mort, il y a un travail qui s’écrit et pas seulement qui se fait ; il y a une inscription dans un cadre de logique taylorien, de même dans les entreprises : la légitimité fondée sur l’expertise.
2 Sur quoi se fondent les critiques sur les praticiens de la psychologie dans le monde du travail notement celles qui évoquent les risques de la manipulation ?


Les syndicats : les psychologues veulent traiter les cas de façon individuelle, alors que eux bossent pour des groupes homogènes.


Agir que sur les perceptions.

3 Quels sont les champs d’application de la psychologie du travail ?

4 La démarche ergonomique est elle normative ?

5 En quoi les modèles d’organisation tel que le Taylorisme, mouvement des relations humaines, le rogerisme sont-il dépendant du contexte historique, politique et social.

6 Que peut-on dire de la place du sujet dans les organisations ? Pensez vous que la prise en compte de l’individu soit une réalité avec un nouveau mode d’émergence des relations humaines ? Donnez des exemples cours ou expérience personnelle, argumentez.
La réponse n’est pas simple : en apparence, on s’intéresse plus à l’individu, mais dans le fond, est on attentif à la motivation, satisfaction, au bien être personnel ou aux meilleures performances ? Le monde est de plus en plus hypocrite, c’est une question de modèle et d’opinion personnelle.

7 Dans son ouvrage « la fin du travail », J R prévoit la fin progressive du travail salaire du fait de l’augmentation global des technologies. En quoi cette hypothèse peut expliquer le développement des situations de harcèlement au travail décrit par Dejours ? Et conséquences possibles pour la suite ?
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