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Présentation
            
            

            
            La psychologie sociale des organisations est actuellement en plein essor. Ce développement
               s’opère selon deux orientations.
               
            

            
            D’une part, cette discipline a toujours été soucieuse de traiter des questions qui
               interrogent la société. Elle n’a jamais été repliée sur elle-même dans une situation
               de splendide isolement. Dès lors, les bouleversements actuels de la société avec l’avènement
               de la société informationnelle, l’introduction massive des nouvelles technologies
               de l’information et de la communication, la globalisation de l’économie avec ses conséquences
               organisationnelles, le développement de politiques de flexibilité contribuent à définir
               de nouvelles questions de recherche qui interpellent directement cette discipline.
               
            

            
            D’autre part, elle s’est positionnée à l’origine sur des thèmes qui sont devenus actuellement
               les registres classiques du domaine. Une recherche active a en effet continué à les
               développer et à les enrichir. Des modèles théoriques permettent maintenant de mieux
               rassembler ces résultats qui, par certains côtés, finissaient par apparaître comme
               éclatés. Ils fournissent même des pistes prometteuses pour assurer le renouvellement
               des problématiques.
               
            

            
            Cet ouvrage rend compte du développement actuel de la psychologie sociale des organisations
               et de la double orientation que nous venons de définir. Il s’ouvre sur un chapitre
               qui définira l’objet de cette discipline et parcourt ensuite les méthodologies de
               recherche.
               
            

            
            Il s’organise ensuite en trois grandes parties: la première de ces parties traite du cadre d’approche en explicitant les différentes conceptions de l’homme qui sous-tendent les recherches et en analysant le contexte structurel dans lequel l’homme travaille.

            
            La deuxième partie fait le bilan des recherches traitant de la relation entre l’homme
               et l’organisation. Cette relation est déclinée en terme de motivation, satisfaction,
               implication au travail et engagement organisationnel. Les situations de chômage sont
               également abordées. Un chapitre est consacré à une question qui devient majeure, celle
               de la santé psychologique au travail.
               
            
Enfin, la troisième partie porte sur les interactions et les phénomènes collectifs
               dans les organisations. Elle traite du leadership, des phénomènes de groupe, des normes
               de jugement ainsi que des cultures organisationnelles.
               
            

            
            Le lecteur trouvera donc dans ce livre des synthèses organisées et actualisées sur
               les thèmes classiques du domaine. Il aura également la possibilité de prendre connaissance
               de nouvelles orientations de recherche qui transforment l’approche des phénomènes.
               
            

            
         

         
      

   
      
         
         Chapitre 1

            
            La psychologie sociale des organisations: domaine et méthodes

            
            Cet ouvrage traite de psychologie sociale des organisations. Il s’intéresse plus précisément
               aux organisations qui délivrent des services ou produisent des biens. Son objet l’inscrit
               donc au cœur de la psychologie du travail et des organisations. Nous présentons en
               premier lieu cette discipline et ses niveaux d’analyse. Cela nous permet de délimiter
               le champ de la psychologie sociale des organisations qui en constitue une composante.
               
            

            
            
               	La psychologie du travail et des organisations: construction et niveaux d’analyse

            

            
            Nous partirons du travail autour duquel les organisations sont bâties. Les encyclopédies
               nous disent que le travail est un effort pour faire une chose. Cette définition souligne
               le fait que la réalisation du travail nécessite une mobilisation d’énergie et que
               ces efforts sont mis au service de l’atteinte d’un but. Ces deux caractéristiques,
               même si elles s’appliquent bien au travail, sont insuffisantes pour le définir de
               manière satisfaisante. En effet un directeur du personnel ou un salarié assez courageux
               pour gravir le col du Tourmalet à bicyclette dépensent de l’énergie pour atteindre
               un but, sans que ces activités relèvent directement du domaine professionnel. Aussi
               Levy-Leboyer (1987) note qu’une troisième caractéristique doit être prise en compte pour définir le travail. Il s’agit de la «contrainte» qui prend plusieurs aspects: d’abord le travail est une activité obligée car il fournit des ressources nécessaires pour vivre. Ensuite, il se déroule dans un cadre social qui pèse sur l’individu; la plupart des salariés reçoivent des directives de la part d’une hiérarchie. Même un artisan, qui est en apparence isolé au niveau de ses activités, est en relation avec des banques, des clients, des fournisseurs qui exercent des contraintes sur lui. Enfin, le travail constitue une obligation sociale. Il est à ce titre porteur de contraintes morales et affectives. À partir de ces considérations, on définira le travail comme une activité consistant à mobiliser de l’énergie pour produire un bien ou délivrer des services et qui est contrainte par un cadre social et technique.
            
            

            
            La psychologie du travail et des organisations qui s’intéresse à ces activités s’est construite progressivement, par étapes. Chaque étape se caractérise d’abord par l’apparition d’un nouveau niveau d’analyse, et ensuite par des champs d’intervention spécifiques. En effet même si elle n’est pas qu’une psychologie appliquée, la psychologie du travail et des organisations produit des connaissances susceptibles de se prolonger dans des applications très diverses (Levy-Leboyer, Huteau, Louche, Rolland, 2001).

            
            Pour parcourir les étapes de son développement, on dira que l’on trouve en premier
               lieu, au milieu du XIXesiècle, des recherches qui analysent les causes des accidents au travail et les conséquences de la pénibilité du travail. Ces travaux portent donc sur la situation de travail et ses contraintes. À la fin du XIXesiècle et au début du XXesiècle, une préoccupation devient centrale, celle de l’évaluation des individus. Binet et Simon furent des précurseurs en 1905 en présentant un outil permettant de faire un diagnostic sur des enfants arriérés.
            
            

            
            Les applications s’élargirent et les outils furent ensuite utilisés pour conduire des opérations d’orientation puis de recrutement. La guerre de 1914-1918 donne un coup de fouet considérable à l’utilisation de ces méthodes. Aux États-Unis en effet, les responsables décidèrent d’utiliser les tests de manière massive pour examiner 1700000recrues… Ils permirent aux tests mentaux de connaître un succès considérable. Dans les années 1920, d’importantes entreprises mirent d’ailleurs en place des services psychotechniques chargés de l’évaluation des individus. C’est en 1924 que Lahy prendra la direction d’un service psychotechnique à la STCRP (ancêtre de la RATP, régie autonome des transports parisiens).

            
            À ce moment-là, une nouvelle étape fut franchie avec, de 1927 à 1932, les recherches
               de Mayo à Hawthorne qui démontraient que la qualité des relations interpersonnelles
               affecte le comportement des salariés. Cette étape marque l’émergence de la psychologie
               sociale des organisations. Parallèlement, la montée du nazisme encourage des psychologues
               sociaux comme Lewin à mener des recherches sur le style de leadership, qui ne manqueront pas d’intéresser les pédagogues mais également les responsables d’entreprise. La seconde guerre mondiale, avec l’utilisation de matériels sophistiqués (avions de chasse, radars) favorise l’essor de l’adaptation de la machine à l’homme. C’est en 1949 que Murrel crée l’Ergonomic Research Society, l’ergonomie étant définie par Wisner comme «l’ensemble des connaissances scientifiques relatives à l’homme et nécessaires pour concevoir des outils, des machines et des dispositifs qui puissent être utilisés avec le maximum de confort, de sécurité et d’efficacité».
            
            

            
            En parcourant à grand trait l’histoire de la psychologie du travail et des organisations, on a vu apparaître successivement de nouveaux niveaux d’analyse. La dénomination de la discipline traduit les transformations (dans le sens de l’élargissement) qu’elle a connues. Leplat (1996) évoque ces changements:

            
            
               	on a d’abord parlé de «psychotechnique». Leplat considère que c’est Münsterberg qui a créé cette appellation par le titre d’un de ses ouvrages publié en 1911. Son objet était de s’occuper essentiellement de l’adaptation de l’homme à la machine;

               	dans les pays anglo-saxons, le terme de «psychologie appliquée» se substitue très vite à celui de «psychotechnique». Il faut dire que cette dénomination de psychologie appliquée reste très ambiguë car elle semble situer dans les organisations les applications d’une psychologie fondamentale élaborée ailleurs!;

               	en 1925, un ouvrage de Myers, s’intéressant aux effets du travail répétitif dans les industries textiles et au rôle du moral et des attitudes sur les performances et sur la fatigue, favorise l’utilisation d’une autre dénomination. On parle de «psychologie industrielle»;

               	dans les années 1970, l’expression de «psychologie du travail» se généralise. Elle permet de signifier qu’on ne travaille pas seulement que dans l’industrie! Plusieurs ouvrages de base seront publiés sous ce titre (Levy-Leboyer, Sperandio, 1987, par exemple).

            

            
            Dans les pays anglo-saxons, cette dénomination est peu courante. L’appellation de psychologie du travail et des organisations lui est préférée. Elle constitue le titre de revues internationales et est utilisée dans les ouvrages de base en langue française (Bernaud, Lemoine, 2000; Brangier, Lancry, Louche, 2004). Elle semble actuellement se généraliser.

            
            À partir de cet historique rapide, on peut maintenant définir l’objet de la psychologie
               du travail et des organisations. On utilisera le modèle de référence publié par l’Enop
               (1998, Réseau européen de psychologie du travail et des organisations). Il rassemble
               tous les niveaux d’analyse qui ont progressivement vu le jour.
               
            
On considère que trois champs de recherche relatifs à différents aspects de l’activité humaine au travail définissent la discipline:

            
            
               	la relation homme (ou le collectif) et la tâche. Les éléments suivants sont considérés: la nature de la tâche, les conditions matérielles diverses, les horaires, la performance, les charges physique et mentale, la fatigue, l’organisation du travail, l’adaptation de la machine à l’homme…;
               
               

               	la relation entre l’homme et l’organisation. Il s’agit de l’établissement de la relation entre l’individu et l’organisation (recrutement, socialisation organisationnelle), de son développement (formation, motivation, implication, développement de carrière) ainsi que de sa fin (départ à la retraite);
               
               

               	les relations interpersonnelles en relation avec les tâches et les structures (relations hiérarchiques, dynamique de groupe, prise de décision, structures, coopération
                  et conflit).
                  
               

            

            
            Il est maintenant possible de situer la psychologie sociale des organisations par rapport aux différents niveaux d’analyse qui ont été définis par l’Enop. Fischer écrit que la psychologie sociale «est l’étude des relations complexes existant entre les individus, les groupes, les institutions, dans une société donnée» (Les Concepts fondamentaux de la psychologie sociale, Fischer, 1987, p.16). Elle s’occupe fondamentalement des conduites sociales qui s’inscrivent dans le cadre d’une relation aux autres et aux structures. On dira donc que les niveaux2 et 3 distingués par l’Enop et définis ci-dessus constituent le domaine privilégié de la psychologie sociale des organisations.
            
            

            
            
               	La recherche

            

            
            La recherche en psychologie sociale des organisations peut s’inscrire autour de théories ou de modèles. Organisant des régularités autour d’un système explicatif, la théorie permet de rassembler les faits. Elle joue également un rôle heuristique. Les modèles, qui mettent en relation des éléments choisis dans un riche ensemble, la réalité, permettent également de planifier la recherche.

            
            On peut utiliser deux critères pour classer les cadres théoriques disponibles en psychologie des organisations:

            
            
               	le niveau d’analyse dont ils rendent compte: on a des théories de niveau intra-individuel, groupal ou de niveau organisationnel. Ce critère a par exemple été utilisé tout récemment et avec pertinence (Yammarino, Dionne, Chun & Dansereau, 2005) pour donner une vue d’ensemble organisée de toute la recherche sur le leadership;
               
               

               	leur lieu de développement (interne ou externe). Il existe en effet des théories qui sont empruntées directement
                  à la psychologie sociale (lieu externe). On prendra en exemple la théorie de l’équité (cf.chap.5) qui s’inspire des modèles de l’équilibre. Mais on a également des cadres théoriques qui ont été élaborés au sein même de l’analyse organisationnelle (lieu interne).
               
               

            

            
            On peut prendre quelques exemples de positionnement de théories qui sont abordées
               dans la suite de l’ouvrage.
               
            

            
            Tableau1. Classement des théories

            
            
               
                  
                     	
                     	
                     	
                        
                        Niveau
individuel
                           
                        

                        
                     
                     	
                        
                        Niveau
groupal
                           
                        

                        
                     
                     	
                        
                        Niveau 
organisationnel
                           
                        

                        
                     
                  

                  
                     	
                        
                        Lieu de 
développement
                           
                        

                        
                     
                     	
                        
                        Interne

                        
                     
                     	
                        
                        Théorie de
Hackman
et Oldham
                           
                        

                        
                     
                     	
                        
                        Modèle contingent de Fiedler

                        
                     
                     	
                        
                        Théorie de
la contingence structurelle
                           
                        

                        
                     
                  

                  
                     	
                        
                        Externe

                        
                     
                     	
                        
                        Théorie
de l’équité
                           
                        

                        
                     
                     	
                        
                        Théorie du champ appliquée à la dynamique de groupe

                        
                     
                     	
                        
                        Théories implicites des organisations

                        
                     
                  

               
            

            
            

            
            Les cadres théoriques seront mis au service de l’élaboration d’une question de recherche.
               Ils permettront surtout de fournir une réponse à la question posée.
               
            

            
            Une investigation devra alors être conduite pour en assurer la validité. La formulation de cette question de recherche est influencée par plusieurs interlocuteurs (Curie, Cellier, 1987):

            
            
               	le terrain qui peut fournir des objectifs précis ou simplement les moyens nécessaires à la recherche (site, population…);
               
               

               	le chercheur avec ses choix et ses dispositions personnelles;
               
               

               	le système recherche (le directeur de recherche, le laboratoire avec ses thématiques; les thèmes dominants du moment, la politique des revues qui assurent la diffusion des résultats…). Il oriente également le choix des questions de recherche.
               
               

            

            
            Cette question de recherche ne peut pas être posée indépendamment des méthodes qui seront mises en œuvre; elles contribuent également à construire l’objet de recherche (Curie, Cellier, 1987).

            
            La psychologie sociale des organisations dispose d’un vaste arsenal de méthodes utilisables pour décrire les situations ou les expliquer. On se contentera de les parcourir en renvoyant le lecteur aux manuels spécialisés (Matalon, 1988).

            
            
               	L’observation
                  
               

            

            
            Elle s’applique à un champ peu étendu et consiste à étudier les comportements tels qu’ils se produisent spontanément. Le chercheur se contente de les enregistrer sans les modifier. Cette méthode présente un grand intérêt pour le chercheur qui s’inscrit dans une approche hypothético-déductive. Elle peut en effet lui suggérer des pistes de recherche, des hypothèses. Elle peut également lui permettre de repérer les variables essentielles et celles qui exercent un rôle secondaire…, mais ce type d’observation ne permet pas de conclure au niveau de l’explication des phénomènes. Il reste toutefois possible de conduire, dans les organisations, des observations organisées à partir d’un cadre théorique en vue de tester des hypothèses précises. Ainsi Komaki (1986) a pu repérer, en observant des responsables hiérarchiques à partir d’une grille, des comportements qui différencient ceux qui sont reconnus comme efficaces par leurs subordonnés de ceux dont le comportement est moins apprécié. Mais l’observation, en tant que méthode qualitative, présente un intérêt spécifique essentiel dans l’analyse des organisations: celui d’appréhender les phénomènes dans leur globalité et leur complexité, de rechercher le naturel et d’appréhender «la saisie dynamique d’un monde en transformation» (Jodelet, 2003, p.147). Le chercheur sera alors confronté à des problèmes particuliers qu’il aura à prendre en charge. Il devra gérer les relations avec le collectif observé, contrôler le rôle qu’il exerce dans la co-construction avec les acteurs observés des connaissances, réaliser les observations… (Jodelet, 2003).

            
            
               	L’enquête

            

            
            C’est une méthode d’observation à partir d’un instrument, le questionnaire, appliqué à un champ social élargi. Dans cette démarche, on ne manipule pas des causes pour observer des effets. On se contente d’enregistrer des phénomènes que l’on mettra ensuite en relation. Exemple: on mesure par questionnaire le style hiérarchique du responsable et le niveau de production d’un groupe de travail. On pourrait alors avoir la tentation de penser que le style détermine la performance. Or, on ne peut pas avancer l’existence d’une telle relation de causalité; la condition préalable de la causalité est que la cause précède l’effet. Cette condition n’est pas remplie dans les opérations de mesure décrites ci-dessus si bien qu’on peut aussi considérer que c’est la performance qui détermine le style hiérarchique… Dans certaines études, lorsqu’on se trouve devant une variable stable (le revenu par exemple), on franchit allégrement le pas au niveau de l’affirmation de relations causales. Par exemple, si les personnes qui ont des revenus élevés ont des enfants qui ont des bons résultats scolaires, on conclura facilement que les revenus déterminent le niveau scolaire. On risque alors d’oublier qu’une troisième variable, le niveau scolaire des parents peut déterminer à la fois leur revenu et le niveau scolaire des enfants. Lorsqu’on traite
               des résultats d’enquête, il faut donc distinguer les relations réelles et les relations
               apparentes (Matalon, 1988). Ce n’est qu’avec beaucoup de précautions qu’on peut s’aventurer
               sur le terrain de la causalité.
               
            

            
            
               	L’expérimentation

            

            
            L’expérimentation est par excellence la méthode permettant d’appréhender des relations de causalité entre des phénomènes. Elle se caractérise par deux opérations:

            
            
               	une intervention du chercheur pour manipuler des variables dont il veut mesurer les effets;
               
               

               	une planification des observations amenant à la comparaison de groupes qui ne diffèrent entre eux que sur une variable
                  causale.
                  
               

            

            
            Cette démarche peut être mise en œuvre soit sur le terrain soit en laboratoire. Le laboratoire est un espace créé pour conduire les recherches. Le terrain est un lieu où les comportements étudiés se produisent «habituellement», avec les sujets qui «habituellement» les mettent en œuvre.

            
            Cette distinction laboratoire-terrain est particulièrement ambiguë et mérite d’être
               discutée (Deconchy, 1981). Toutefois, on peut relever les forces et les faiblesses
               de ces deux types d’expérimentation.
               
            

            
            Le laboratoire offre une situation permettant le meilleur contrôle des variables pour
               dégager des relations de causalité. Il constitue toutefois pour les sujets une situation
               particulière et transitoire. Ils développent sur cet objet tout un système de représentations
               qui échappe au chercheur. La question de l’engagement limité qu’ils peuvent manifester
               dans ce contexte se pose également. Les faiblesses du laboratoire constituent les
               forces du terrain. Les recherches de terrain s’inscrivent dans la durée et s’accompagnent
               d’un engagement plus affirmé des sujets. Pour eux, la situation est chargée de significations
               et n’est pas inhabituelle. Mais le terrain pose des problèmes de contrôle des variables.
               
            

            
            Dans les entreprises, on travaille avec les sujets que l’on trouve sur place. Il est
               souvent difficile de construire des groupes équivalents et qui ne différeraient que
               sur la variable dont on veut étudier le rôle. L’analyse des résultats en devient plus
               complexe.
               
            

            
            
               	Conclusion

            

            
            Le chercheur en psychologie sociale des organisations peut donc utiliser différentes stratégies de recherche. En cette matière, l’idéal n’existe pas; chaque méthode a des points forts mais présente aussi des faiblesses. Si l’on s’emploie à travailler en milieu «artificiel», on augmentera la validité interne (les conclusions en matière de causalité seront assurées). Mais le caractère socialement non engageant de la situation de laboratoire rendra problématique le transfert des résultats aux conditions habituelles de vie.
            
            

            
            Il fut une époque (Moscovici, 1970) où des tensions opposaient les tenants de la recherche
               en laboratoire et ceux qui préféraient le terrain. On choisissait une méthode comme
               on entrait en religion… au moment de la guerre des religions. Il faut sortir de ces
               clivages et combiner les différentes méthodes dans une démarche d’ensemble. Cette
               démarche d’ouverture est nécessaire pour la conduite de la recherche. Ainsi on a précédemment
               indiqué que l’observation était essentielle dans la recherche à orientation hypothético-déductive.
               Mais elle est également nécessaire au niveau de l’application qui constitue une préoccupation
               fondamentale pour les spécialistes de psychologie du travail et des organisations
               (Lévy-Leboyer, Louche, Rolland, 2006). L’application se développe en effet dans un
               milieu complexe et socialement chargé. Et au-delà des certitudes apportées par la
               démarche expérimentale dans des contextes analytiques simplificateurs, on a besoin
               de recherches qualitatives permettant de resituer les phénomènes dans une globalité
               dynamique.
               
            

            
         

         
      

   
      
         
         Première Partie - Cadre d’analyse

            
         

         
      

   
      
         
         Chapitre 2

            
            Courants d’approche et modèles de l’homme

            
            
               	Définition des organisations

            

            
            Nous avons tous une expérience immédiate des organisations. Les organisations accueillent en effet la plupart des activités humaines. Elles accompagnent toute la vie des individus: la maternité dans laquelle l’enfant voit le jour, les établissements scolaires, l’église, l’armée, le supermarché du coin, l’entreprise, les différentes administrations sont des exemples d’organisations. Derrière la diversité des exemples, on trouve des composantes communes: nous avons affaire à une collectivité d’individus qui développent des activités inscrites dans la durée. Le caractère collectif de l’action s’accompagne d’une division du travail entre les membres, compensée par des mécanismes de coordination. Il nécessite l’utilisation de ressources matérielles et immatérielles et suppose des échanges avec l’environnement. Il reste toutefois difficile de définir les organisations, ou plutôt il existe plusieurs définitions. Ce qui différencie ces définitions c’est qu’elles s’appuient sur des conceptions de l’homme et de son action différentes. Nous opposerons deux définitions de l’organisation: une définition qui s’inscrit dans le paradigme fonctionnaliste et une définition qui relève du paradigme du «construit social».

            
            
               	Paradigme fonctionnaliste et organisation
                  
               

            

            
            Le fonctionnalisme s’est à l’origine développé en sociologie. Il repose (Seguin, Chanlat, 1983) sur deux postulats fondamentaux: il y a unité fonctionnelle, c’est-à-dire que tout système est constitué de parties parfaitement intégrées les unes aux autres. Enfin tout système vit en état d’équilibre quasi-stationnaire, c’est-à-dire qu’en dehors d’ajustements mineurs, il subit peu de modifications. Les organisations seront alors définies comme «des unités sociales (ou groupements humains) délibérément construites et reconstruites pour atteindre des buts spécifiques» (Les Organisations modernes, Etzioni, 1971, p.14). Dans cette logique, il faut partir des buts à atteindre pour comprendre les organisations. L’organisation est en effet un outil rationnel, un instrument mis en place pour atteindre les buts. Ces buts sont partagés et communs à tous les membres: on est dans une conception très intégrative de l’organisation.
            
            

            
            Le courant fonctionnaliste a largement dominé l’analyse organisationnelle, mais certaines de ses limites ont contribué à faire émerger un paradigme du «construit social» qui apportera une définition différente de l’organisation.

            
            
               	Paradigme du «construit social» et organisation

            

            
            Les objectifs fournissent dans le paradigme fonctionnaliste une orientation qui joue plusieurs rôles: elle donne une logique d’organisation, elle permet de coordonner les activités, d’évaluer les performances. Toutefois, cette conception qui fait de l’organisation un instrument rationnel autour d’un but peut être discutée.

            
            Les objectifs sont souvent vagues et contradictoires. Il peut y avoir des décalages entre les buts affirmés et les buts réels: on pense à un hôpital qui aurait pour objectifs de réinsérer socialement les malades mentaux et qui, faute de moyens, deviendrait une simple garderie. Ensuite il peut y avoir des déplacements de buts. Pour Etzioni (1971), une des formes les plus habituelles est celle dans laquelle une organisation inverse l’ordre de priorité entre ses buts et ses moyens. Imaginons une association dont le but serait de soutenir la recherche médicale. Le moyen, c’est la collecte de fonds. On parlera de déplacement de but si l’argent devient la priorité autour de laquelle s’organise toute l’action… Ensuite l’observation des organisations montre qu’il y a une diversité de buts dépendant de la position dans la structure, une articulation constante entre des buts personnels et des buts organisationnels multiples, des buts communs et des buts contradictoires: ce sont les individus et non les organisations qui ont des buts. On débouche là sur une vision moins intégrée et moins cohérente de l’organisation. L’organisation n’est plus une mécanique agencée de manière rationnelle par la Direction: «Elle n’est maintenant rien d’autre qu’un contexte d’action dans lequel se nouent et se gèrent des rapports de coopération, d’échanges et de conflits entre des acteurs aux intérêts divergents» (Le Pouvoir et la Règle, Friedberg, 1993, p.67).
            
            

            
            Nous avons retenu deux définitions différentes de ce qu’est une organisation. Elles s’inscrivent dans deux paradigmes différents (paradigme fonctionnaliste et paradigme du «construit social»). Mais de plus elles s’appuient sur deux conceptions différentes du comportement humain.

            
            Les travaux développés dans le paradigme fonctionnaliste considèrent que l’homme est passif: il n’est que la pièce d’une machine agencée par d’autres. Par contre les travaux qui s’inscrivent dans une logique de «construit social» voient l’individu comme un acteur qui fait des choix et développe des stratégies dans un univers de contraintes et de ressources. Nous allons parcourir maintenant quelques grandes écoles en faisant ressortir les différences qui les séparent au niveau de la conception du comportement humain.

            
            On examinera successivement:

            
            
               	l’organisation scientifique du travail (l’homme économique);

               	le courant des relations humaines (l’homme social);

               	l’analyse stratégique (l’homme stratège);

               	le modèle du système des activités (l’homme pluriel).

            

            
            
               	L’organisation scientifique du travail

            

            
            On ne peut séparer une approche des organisations de son contexte de développement.
               L’OST (Organisation Scientifique du Travail) constitue un cadre d’intervention et
               d’analyse développé par Taylor au moment de l’apparition du travail en grande série.
               On abandonne la production unitaire, caractérisée par l’action autonome de l’ouvrier
               qualifié, capable de s’adapter à des tâches variées, d’organiser son travail, de choisir
               ses gestes et ses outils. On passe à la production de masse qui suppose que l’entreprise
               est capable de prévoir un programme de fabrication et d’écouler un grand nombre de
               produits identiques sur le marché.
               
            

            
            C’est l’avènement de la société industrielle dans laquelle la grande industrie est la forme de production la plus caractéristique. Elle suppose (Aron, 1962) l’accumulation du capital, le calcul économique, et le développement du machinisme industriel. Le taylorisme se développe également dans le cadre d’un mouvement d’idées qui le marquera considérablement: le libéralisme économique (avec le refus de corps intermédiaires entre l’État et le citoyen qui pourraient
               représenter des intérêts particuliers et le libre jeu des intérêts individuels comme
               garant de l’efficacité économique) qui conduit à se focaliser sur l’individu. Le scientisme, qui suppose que la science et la rationalité sont en mesure de régler tous les problèmes du monde de
               manière neutre en dégageant des solutions qui s’imposent à tous.
               
            

            
            C’est dans ce contexte économique et idéologique que le taylorisme s’inscrit. Taylor a d’abord été ouvrier dans une entreprise de mécanique, la Midvale Steel Company. Il a connu une progression de carrière rapide gravissant successivement plusieurs échelons: contremaître, chef d’atelier, chef mécanicien avant de devenir ingénieur, après avoir suivi des cours du soir.

            
            Dans sa carrière, Taylor (1911, éd. 1983) a été préoccupé par ce qu’il appelle la «flânerie systématique». Il note que l’ouvrier américain qui joue au base-ball se défonce pour faire gagner son camp, alors que ce même ouvrier, le lendemain à l’usine, s’arrangera pour faire délibérément le moins de travail possible. L’objectif de Taylor est selon sa formule de doubler le rendement de chaque salarié en «pourchassant cette flânerie sous toutes ses formes». À la base de la «flânerie», Taylor trouve trois causes:

            
            
               	l’idée selon laquelle l’augmentation de la production amènera l’entreprise à mettre des salariés au chômage;

               	une mauvaise organisation du travail, qui fait que la direction ignore le temps qui est nécessaire à la production d’un bien;

               	l’empirisme des méthodes employées qui conduit les salariés à ne pas travailler de
                  manière efficace.
                  
               

            

            
            Taylor et l’OST vont prendre en charge l’étude scientifique des conditions dans lesquelles
               le travail est exécuté. Ils considèrent que les ouvriers apprennent en observant les
               autres, ce qui n’est pas efficace. Il existe en effet des manières différentes d’exécuter
               une tâche. Parmi toutes les méthodes, il y en a une qui est meilleure et qui ne peut
               être découverte que par une étude scientifique.
               
            

            
            L’OST va donc considérer que toute tâche met en jeu deux opérations:

            
            
               	la conception, qui est une opération intellectuelle qui vise à définir comment on doit exécuter un travail;

               	l’exécution qui est une opération manuelle.

            

            
            L’OST est la conception puisqu’elle se charge d’employer efficacement l’organisme
               humain dans le processus de production.
               
            

            
            Par une étude scientifique des temps et des mouvements, elle se charge d’établir le
               one best way, la seule meilleure manière d’exécuter un travail avec l’efficacité la plus grande.
               Cette méthode est obtenue par une étude scientifique des temps et des mouvements.
               Elle consiste à réunir dans une séquence les gestes qui, après étude, sont les plus
               rapides et les moins fatigants. Cette séquence deviendra une norme qui se substituera
               aux méthodes empiriques précédemment employées. On programme donc les gestes mais,
               cette programmation assurée, il faut motiver le salarié.
               
            
C’est le salaire qui est retenu comme facteur de motivation du salarié (On parle alors d’une théorie de l’homme économique). Le salaire doit donc être associé le plus étroitement possible à la production. Plusieurs systèmes complexes de salaire sont mis au point. Ils visent à établir un lien direct entre le salaire et la performance. Le salaire à la pièce est privilégié puisqu’il dépend directement de la quantité produite.

            
            Après cette présentation, il convient d’expliciter la conception de l’homme qui sous-tend les interventions de l’OST: on remarquera d’emblée que l’on s’intéresse à l’homme isolé en ne faisant aucune place au groupe. L’individu est surtout considéré dans sa dimension physiologique. Il est défini comme passif et sans projet. Il suffit de déterminer par la science les gestes à accomplir et apporter une rémunération liée au niveau de production pour que le salarié travaille (on notera que dans ses écrits, Taylor précise qu’il faut en plus apporter de la «considération personnelle» aux salariés qui produisent beaucoup…). Il évoque là des thèmes qui seront au centre du courant des relations humaines qui apparaîtra plus tard. Au niveau du fonctionnement global, les organisations vivent sous le régime de l’ordre et de l’harmonie; rien ne peut troubler cet ordre naturel.

            
            En effet il n’y a pas d’opposition de logique entre les différents membres d’une organisation. Par exemple, au niveau de la relation direction-salariés, Taylor écrit: «Avec l’organisation scientifique, les intérêts véritables des deux parties sont les mêmes… il est possible de donner à l’un et à l’autre ce qu’ils désirent: à l’ouvrier, de gros salaires, et au patron, une main-d’œuvre bon marché» («Principes d’organisation scientifique des usines», 1911, in Seguin, Chanlat, 1983, p.80).
            
            

            
            Ensuite, l’OST s’inscrit dans une démarche rationaliste. Le travail est organisé par
               une démarche scientifique. La science fournit des résultats incontestables et objectifs
               qui s’imposent à tous et ne peuvent pas être contestés.
               
            

            
            
               	Le courant des relations humaines

            

            
            Ce courant s’est développé entre les deux guerres mondiales dans le prolongement des
               recherches de Mayo à Hawthorne menées de 1927 à 1932. Mayo était australien et émigra
               aux États-Unis en 1922. Il occupait un poste de professeur à l’université de Harvard
               lorsqu’il participa à des investigations menées à la Western Electric Company. Cette
               entreprise, dans une orientation très taylorienne, avait étudié l’effet de l’éclairage
               sur le rendement des salariés. On avait comparé un groupe dans lequel l’éclairage
               était maintenu à une intensité constante et un groupe dans lequel on introduisait
               des variations pour en mesurer les effets. On constata une augmentation de production
               dans les deux groupes. Le rendement progressait également lorsqu’on réduisait l’intensité
               lumineuse, comme quand on l’augmentait.
               
            
Les variables physiques (la lumière) ne pouvaient expliquer ces résultats. On a alors observé un groupe de six salariées isolées dans une pièce et occupées au montage de relais téléphoniques. On assista à une montée continue du niveau de production qui ne pouvait être expliquée par les variables physiques manipulées (pauses, durée du travail). La satisfaction du travail, le climat du groupe, la participation sont les variables retenues pour rendre compte des phénomènes observés: on assistait donc à l’émergence de la prise en compte de variables psychologiques dans les organisations. Enfin, une dernière étude (observation quasi-ethnologique d’un atelier) permit de mettre en évidence le freinage volontaire de la production (malgré un salaire au rendement) et l’influence exercée par les groupes.

            
            Etzioni résume ainsi les conclusions des recherches de Hawthorne:

            
            «Le niveau de production est établi en fonction des normes sociales et non en fonction des capacités physiologiques; les récompenses et les sanctions non économiques affectent d’une manière significative le comportement des salariés et limitent profondément l’effet des stimulations économiques; les travailleurs n’agissent pas ou ne réagissent pas en tant qu’individus, mais en tant que membres d’un groupe.»

            
            Les Organisations modernes, Etzioni, 1971, p.68.

            
            Ces différentes conclusions sont en opposition avec le taylorisme, même si l’interprétation des résultats est largement contestée (Bert, 1999) au point de considérer que «l’effet Hawthorne» relève du mythe des sciences humaines. Par exemple, dans les études, on donnait constamment aux salariés des informations sur leurs performances. Or on sait que le feed-back sur les résultats développe la motivation. Ce facteur n’aurait-il pas joué un rôle?
            
            

            
            On note, au-delà de la polémique, que ces recherches substituent «l’homme social» à «l’homo economicus» de la théorie classique (Taylor).
            
            

            
            Cette idée selon laquelle l’homme n’est pas seulement motivé par des besoins économiques suscite de nombreuses recherches (voir le chapitre sur les motivations) qui servent de base à des applications touchant l’organisation du travail ou les relations hiérarchiques. La rupture avec le taylorisme reste toutefois limitée. Une vue plus complexe de l’homme et de ses besoins psychologiques voit certes le jour mais la vision mécaniste de l’homme au travail subsiste. Il suffirait que la direction de l’entreprise prenne en compte ces besoins psychologiques pour que le salarié produise. L’initiative n’est que d’un seul côté, la direction. Le salarié est déterminé mécaniquement par les choix de la direction (satisfaire ou non les besoins psychologiques). Il ne prend pas d’initiative.
En réalité, si la vue mécaniste subsiste, c’est parce que l’OST comme le courant des relations humaines s’inscrivent dans le paradigme fonctionnaliste: il existe des objectifs clairs et partagés qui pilotent l’action dans les organisations. Avec Taylor, on avait parlé d’un équilibre naturel; avec le courant des relations humaines, l’équilibre est construit en satisfaisant des besoins sociaux. Dans les deux cas, l’homme reste passif dans l’organisation. Il appartient à l’analyse stratégique de rompre avec cette perspective. Dans cette optique, l’organisation est définie comme «un construit social».

            
            
               	L’analyse stratégique

            

            
            L’analyse stratégique est un mode d’approche qui a été développé notamment par Crozier
               (Crozier, Friedberg, 1977). Elle repose sur une mise en cause du principe de convergence
               des objectifs qui inspirait l’OST et le courant des relations humaines.
               
            

            
            Deux arguments (Crozier, Friedberg, 1977, p.80) conduisent à discuter l’unicité des objectifs dans le contexte organisationnel: d’abord toute action organisée suppose une division du travail. En fonction de cette division du travail, chacun perçoit et hiérarchise les objectifs à partir de sa position dans la structure. Ensuite, nous sommes dans un univers de ressources limitées, et les différents groupes sont en compétition entre eux pour la distribution de ces ressources.

            
            L’analyse stratégique récuse également la conception passive du comportement des individus.
               Le salarié n’est pas en situation de dépendance et son comportement n’est pas mécaniquement
               déterminé par le contexte. Il n’est pas un rouage asservi à l’organisation.
               
            

            
            «Non seulement les hommes ne s’adaptent donc pas passivement aux circonstances, mais ils sont capables de jouer sur elles et ils les utilisent beaucoup plus souvent qu’on ne le croit de façon active.»

            
            L’Acteur et le Système, Crozier, Friedberg, 1977, p.37.

            
            Chaque acteur dispose d’une marge de liberté irréductible lui permettant de développer des stratégies. Pour préciser le concept de stratégie, Crozier et Friedberg (1977) nous disent que:

            
            
               	l’acteur n’a que rarement des objectifs clairs et des projets cohérents;

               	le comportement est actif: il est sans doute contraint et limité mais il n’est jamais directement déterminé;

               	la rationalité des comportements ne se rapporte pas à des objectifs clairs. Il ne
                  s’agit pas d’une rationalité par rapport à des objectifs, mais d’une rationalité définie
                  par rapport au contexte et aux opportunités qu’il offre.
                  
               

            

            
            Si les salariés développent des stratégies autonomes dans le cadre d’une situation où il n’y a pas unicité des objectifs, la question essentielle qui se pose pour l’analyse organisationnelle est celle du pouvoir. Le pouvoir d’un acteur va dépendre du contrôle qu’il exerce sur une source d’incertitude affectant le comportement d’un autre acteur. On peut prendre un exemple: une société de travaux publics doit rendre un ouvrage d’art à une date précise sous peine de sanctions financières lourdes. Les salariés se mettent en grève. Ils jouent sur une zone d’incertitude qu’ils contrôlent, la réalisation de la production. Le jeu sur cette zone d’incertitude n’affecte la direction que si les sanctions financières sont dommageables. Dans cette situation, le pouvoir est efficace parce qu’il touche autrui. Donc, la question de la pertinence du pouvoir doit être toujours posée: une grève survenant dans une situation où le volume des stocks est élevé ne constitue pas nécessairement un pouvoir pertinent.

            
            D’autres zones d’incertitudes existent dans l’organisation. Elles portent sur les connaissances nécessaires pour l’exécution des tâches et qui donnent à ceux qui les maîtrisent un pouvoir d’expertise. Elles portent également sur l’application des règles organisationnelles: ainsi le supérieur hiérarchique peut fermer les yeux sur des écarts aux règlements mis en œuvre par des salariés. Il obtient ainsi le pouvoir d’obtenir de leur part le comportement qui le sert…

            
            Ainsi, pour l’analyse stratégique, l’équilibre entre le salarié et l’organisation n’est ni naturel, ni construit. Il est négocié. Une organisation est un construit social bâti par des acteurs relativement autonomes dotés de ressources et capacités particulières pour résoudre le problème le plus fondamental de l’action collective: celui de la coopération dans le cadre d’orientations divergentes. Le concept de «système d’action concret» rend compte des équilibres bâtis pour rendre l’action collective possible. Il convient de le définir: pour cela, on dit que les membres de l’organisation, selon cette école, poursuivent des stratégies particulières au travers de leur participation aux activités organisationnelles.

            
            Dans le développement de ces stratégies, ils rencontrent les autres membres de l’organisation qui poursuivent également des objectifs qui leur sont propres. Nous avons donc des stratégies particulières qui sont mises en place autour de la poursuite des buts organisationnels. On va appeler «système d’action concret» la manière dont les acteurs coordonnent des stratégies opposées. Ce système résulte d’un compromis associant les buts personnels aux buts de l’organisation. Il s’agit d’un construit social défini ainsi:
«Nous pouvons donc définir un système d’action concret comme un ensemble humain structuré qui coordonne les actions de ses participants par des mécanismes de jeux relativement stables…»

            
            L’Acteur et le Système, Crozier et Friedberg, 1977, p.246.

            
            Prenons un exemple: nous avons conduit, il y a quelques années, une intervention dans une grande entreprise de Marseille (secteur alimentaire). Les commerciaux de cette entreprise devaient suivre une politique précise vis-à-vis des clients (hypermarchés, établissements scolaires, entreprises…): ils avaient la possibilité d’accorder des ristournes soit pour faire connaître les nouveaux produits, soit pour permettre des réductions de stocks. En fait, ces conditions formelles n’étaient pas respectées par les commerciaux. Dans les établissements publics, ils ne faisaient pas de ristournes, mais donnaient des échantillons au responsable des achats… Pour le privé, ils utilisaient la ristourne dans le cadre de la négociation commerciale qu’ils menaient avec les acheteurs pour faire la décision. Ils éprouvaient dans la conduite de ces négociations une très vive satisfaction au travail et étaient très performants. Le responsable des commerciaux fermait les yeux sur ces écarts à la règle. Il visait une promotion au siège à Paris et les résultats des vendeurs le servaient. Les vendeurs, par leur comportement, se donnaient une tâche beaucoup plus passionnante. Nous venons de décrire un système d’action concret: il constitue un système de relations stables qui permet aux différents acteurs d’atteindre des objectifs personnels tout en poursuivant les objectifs organisationnels. Nous nous sommes placés dans le cadre d’une entreprise. Masclet (2000) utilise l’appareillage conceptuel de l’analyse stratégique pour expliquer le fonctionnement d’organisations scolaires.

            
            L’analyse stratégique constitue un renversement total de perspective par rapport à l’OST et au courant des relations humaines. Elle remet en cause certains découpages conceptuels de la discipline (par exemple la distinction formel-informel discutée au chapitre10) et change la vision de l’homme dans l’organisation. Il prend le statut d’un acteur. Toutefois, Curie et Dupuy (1994) lui reprochent de couper les acteurs de leur passé mais également des investissements qui sont les leurs dans plusieurs registres de vie. C’est cette articulation entre vie au travail et hors travail qui définit «l’homme pluriel» qui est au centre du modèle du système des activités.

            
            
               	Le modèle du système des activités

            

            
            Le modèle du système des activités a été développé par l’équipe de psychologie sociale du travail (Laboratoire personnalisation et changements sociaux) de l’université de Toulouse-LeMirail. Curie, Baubion-Broye et Hajjar ont été à l’origine de cette orientation de recherche qui a été ensuite considérablement enrichie par un
               travail d’équipe (Baubion-Broye, 1998).
               
            

            
            Une première conceptualisation de la notion de système des activités a été proposée
               par Curie et al. (1986, 1987). Nous nous contenterons de la contextualiser sans la présenter de manière détaillée. Elle prolonge en premier lieu un travail de recherche sur les modes de vie des familles conduit à partir de 1976 auprès de 65ménages du quartier du Mirail. Des données ont été recueillies auprès de cette population en utilisant la technique des «budgets-temps». Elle consiste à enregistrer l’emploi du temps des répondants pendant une période donnée. Dans cette étude, l’enregistrement a été effectué au moyen d’une grille standardisée établie à partir d’une pré-enquête. Il est apparu que «l’activité professionnelle de la femme (ou son absence) a un impact inégal non seulement sur ses activités en d’autres domaines mais aussi sur les différentes sphères d’activités de son conjoint» (Hajjar, Interdépendance, conflits et significations des activités de socialisation, 1995, p.74)
            
            

            
            Il existe donc une régulation et une coordination des relations qui s’établissent entre différents domaines de vie: on ne peut pas isoler le travail du hors travail. De plus ces relations ne découlent pas mécaniquement de la situation: elles traduisent «le modèle de vie» du sujet qui recouvre ses projets et anticipations, son système de valeur et de représentation. Le sujet devient un acteur à part entière…

            
            La première conceptualisation de la notion des systèmes des activités accompagne également une réflexion critique sur la manière dont on a considéré dans la littérature les relations entre le travail et le hors travail (Gadbois, 1975; Curie et Hajjar, 1987). Elle vise à repenser différemment ces rapports. Bon nombre de recherches s’appuient en effet sur une dichotomie entre le travail et le hors travail. Cette dichotomie posée, on étudie alors la détermination unilatérale qui s’exerce entre ces deux registres d’activité.

            
            Concernant la détermination du hors travail par le travail, on peut citer pour exemple les travaux qui montrent que l’activité professionnelle affecte la vie familiale: les sociologues de la famille concluent que l’activité de la femme a des effets sur la taille de la famille, le divorce, la prise en charge de tâches ménagères… De même, il apparaît que le travail posté perturbe le couple et empêche les salariés de s’investir dans les relations associatives.

            
            Concernant, à l’opposé, la détermination du travail par le hors travail, on peut citer
               les travaux qui notent que le fait d’avoir des enfants influence négativement la vie
               professionnelle des femmes alors qu’il influence positivement celle des hommes.
               
            

            
            Avec le modèle du système des activités, on refuse cette dichotomie; cela conduit à placer les interdépendances entre les différents domaines de vie (famille,
               travail, vie personnelle, vie sociale) au centre de l’analyse.
               
            

            
            On peut présenter de manière résumée les propositions du modèle du système des activités
               en intégrant les évolutions qu’il a connues depuis la première conceptualisation de
               1987. Nous nous inspirerons partiellement des présentations faites par Curie et Dupuy
               (1994) et Hajjar (1995).
               
            

            
            Les activités accomplies par les sujets dans différents domaines de vie (famille,
               travail, vie sociale, vie personnelle) ne peuvent pas être isolées les unes des autres
               car elles forment un système.
               
            

            
            Chaque sous-système correspondant à une sphère particulière d’activité est, d’une manière relative, autonome; chaque sous-système se définit par des objectifs, qui sont poursuivis dans un univers de contraintes et de ressources.

            
            Le modèle d’action est une instance de contrôle qui assure une coordination des activités à l’intérieur d’un sous-système. Il est constitué des hiérarchies de valeurs qui sont celles de l’individu; ce modèle n’est pas figé mais il se modifie sous l’influence des variables externes et des activités déployées dans le domaine considéré.

            
            Prenons l’exemple d’un enseignant-chercheur. Il a une double mission: l’enseignement et la recherche. Si une journée de travail se libère suite à l’annulation d’une réunion, il pourra utiliser ce temps soit à l’amélioration de cours, soit à des activités de recherche en fonction des priorités qu’il se donne ou des contraintes qu’il subit.

            
            Les sous-systèmes sont interdépendants: des échanges s’effectuent entre les sous-systèmes. Les ressources ou les contraintes d’un sous-système peuvent aider ou constituer un obstacle au fonctionnement des autres. Exemple: une personne au chômage peut trouver un emploi grâce à une connaissance rencontrée lors d’activités sportives.

            
            Le modèle de vie est une instance centrale qui organise les rapports entre les sous-systèmes. Cette instance assure des correspondances entre les modèles d’action spécifique aux différents sous-systèmes. Elle gère l’affectation préférentielle des ressources limitées à tel ou tel système (exemple de l’enseignant-chercheur évoqué précédemment: si du temps se libère suite au report d’une réunion, il peut utiliser cette ressource nouvelle en corrigeant des copies ou faisant de la recherche. Mais il peut aller faire de la course à pied et, en cela, privilégier la vie personnelle). Il faut souligner que c’est dans la régulation des échanges internes au système des activités que trouve placel’activité des individus.
               
            

            
            Les stratégies des sujets ne dépendent pas seulement des ressources qu’ils transfèrent d’un domaine de vie à un autre. Elles se construisent dans le cadre de relations que le sujet entretient avec son entourage et des «autruis significatifs» qui le composent.
Le schéma ci-dessous, qui nous a été transmis par J.Curie, permet de positionner de manière claire les différentes composantes du modèle que nous venons de définir et surtout les relations d’échange qui les lient:

            
            Figure1. Modèle du système des activités

            
            [image: Fig01.jpg]
            
            

            
            

            
            Pour opérationnaliser le modèle, les chercheurs ont bâti un outil connu dans la littérature sous le nom «d’inventaire du système des activités». Il répond aux limites de la grille «budgets-temps» utilisée dans l’étude du 1976 et qui sont relevées par Curie et al. (1990): la technique est lourde pour le sujet. La catégorisation des activités pose problème. Une même activité, par exemple le bricolage, peut faire l’objet d’un classement dans la catégorie du travail domestique par certains et dans la catégorie de délassement pour d’autres. Ensuite un même comportement peut avoir plusieurs significations: aller à une soirée peut relever des activités sociales, peut servir des intérêts professionnels mais aussi personnels. Enfin, dans la grille budget-temps, on enregistre le temps consacré à une activité sans en évaluer les significations. Passer beaucoup de temps dans une activité peut autant traduire des choix personnels que de contraintes subies.
            
            
En fait, la grille budget-temps n’était pas adaptée à la prise en compte du fonctionnement du système des activités. Il était donc nécessaire de construire un outil adapté au cadre théorique dont il assure l’opérationnalisation. La technique ISA prend en compte les différentes composantes du modèle: les aspirations dans les différents domaines de vie, la valorisation relative de ces domaines, la structure des échanges entre les domaines, la proportion des activités habituellement effectuées dans chacun des domaines de vie, enfin les auto-attributions causales relatives à la réalisation des activités. À ce niveau, on s’intéresse à des processus intra-individuels. La dimension interpersonnelle est évaluée par des échelles d’autoplacement social. Il s’agit d’un indicateur de la différenciation/assimilation d’un sujet à des groupes significatifs, dont l’importance a été attestée par différents travaux (Depolo et al., 1993). Elle est également considérée par des échelles de mesure des soutiens sociaux dont l’utilisation marque un nouvel enrichissement du modèle.
            
            

            
            La grille d’inventaire du système des activités, sous sa forme classique, comporte plusieurs exercices:

            
            
               	le premier exercice a pour objectif d’évaluer l’importance des aspirations du sujet dans chacun de ses domaines de vie. On présente au sujet des fiches. Chacune d’entre elles comporte une activité-but relative à un domaine de vie. Les fiches du même domaine se repèrent par la similitude de couleur. Le sujet classe les buts selon l’importance qu’il leur accorde (les buts sont très importants, moyennement importants, peu importants à atteindre, ou bien ils ne concerneront pas le répondant);
               
               

               	le deuxième exercice permet d’appréhender les valorisations relatives. Le sujet, au sein de chaque domaine de vie, désigne les objectifs les plus importants, les moins importants et les objectifs intermédiaires. La valorisation relative est obtenue alors en considérant la proportion d’objectifs d’un sous-système classés parmi les plus importants sur l’ensemble des objectifs retenus pour tous les domaines de vie;
               
               

               	le troisième exercice permet de considérer les échanges entre les activités qui appartiennent à des domaines de vie différents. On place le sujet devant l’objectif qui est pour lui prioritaire dans chacun de ses domaines de vie (exercice1). On lui remet toutes les fiches de l’ensemble de ses domaines de vie. Il doit alors indiquer si chaque activité-but constitue une aide, un obstacle ou n’a aucune incidence sur la poursuite de l’objectif prioritaire. On peut ainsi évaluer l’intensité et la nature des échanges entre les sous-systèmes.
               
               

               	le quatrième exercice vise à répertorier la proportion d’activités habituellement effectuées dans chaque domaine de vie;
               
               

               	le cinquième exercice porte sur les auto-attributions causales. Elle permet, pour chaque domaine, de repérer la proportion d’activités dont l’accomplissement est
                  imputé à des facteurs externes (le hasard…) ou dispositionnels (volonté personnelle…).
                  
               

            

            
            Le traitement de l’inventaire du système des activités donne lieu à l’élaboration d’indices permettant des traitements statistiques. Ces indices se rapportent, bien sûr, aux dimensions du modèle. On trouvera en annexe de cet ouvrage un exemple de grille avec les consignes d’administration et les feuilles de dépouillement. Il s’agit d’un outil élaboré par LeBlanc (1993).

            
            La technique ISA reste relativement lourde. Cela amène actuellement l’équipe de Toulouse
               à réfléchir à des formules simplifiées (questionnaires fermés).
               
            

            
            Les travaux que nous venons de résumer présentent l’immense intérêt de fournir à l’analyse
               organisationnelle un modèle élaboré du sujet qui intègre une riche littérature. Il
               a été mis en œuvre dans l’analyse de situations de transition (chômage, formation).
               Mais il a aussi permis une relecture de nombreux phénomènes organisationnels (satisfaction,
               culture organisationnelle, motivation, socialisation organisationnelle). Cette relecture
               occupera une place importante dans cet ouvrage.
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