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INTRODUCTION1


Travailler fait partie intégrante de la vie contemporaine. Le travail en tant qu’activité complexe et quotidienne joue un rôle indéniable dans la santé mentale des hommes et des femmes qui y sont impliqués. Il se déroule au sein d’organisations, d’entreprises ou d’établissements plus ou moins importants. Les organisations, comme d’autres systèmes, familiaux ou religieux, sont essentiels au développement humain. Ces organisations sont des systèmes ouverts en interaction constante avec leur environnement. Elles constituent des milieux sociologiques et psychologiques, qui diffèrent les uns des autres de par leurs objectifs, leur style de management, leurs mécanismes de régulation et d’avancement, en somme, de par une forme individualisée de « culture ».

La vie des organisations est rythmée par des cycles d’activité au cours desquels la demande de productivité au sens large varie. Une jeune entreprise lutte pour sa survie ; des entreprises matures se battent pour garder leurs parts de marché. Ces cycles sont générateurs de croissance et de satisfactions personnelles ou de situations de crise et de rupture. Ces cycles de vie se manifestent également par des périodes de changement et d’ajustement qui en retour imposent des contraintes et fournissent des ressources pour le développement personnel et le fonctionnement quotidien.

Les organisations se différencient aussi par leur façon de créer ou d’améliorer le climat de stress. Dans ce contexte, des postes mal définis, des dirigeants à besoins excessifs de pouvoir, des employés insatisfaits contribuent à l’établissement d’une atmosphère tendue, voire explosive, qui augmente le stress professionnel et interfère négativement avec la performance professionnelle et le bien-être des travailleurs.

Par ailleurs, les organisations, quelle que soit leur taille ou leur culture, ont des caractéristiques relativement stables et durables qui sont régies par une série de principes communs (Lowman, 1994) :



- le principe de subrogation : l’objectif premier des organisations est d’aboutir à des formes diverses de production. Production de services, de produits, de marchandises, etc. Ces objectifs subordonnent la conception et l’aménagement des pans entiers d’activités. Ce fonctionnement implique pour les employés qui y participent de subordonner leurs besoins personnels aux objectifs de leur employeur. Ce qui nécessite de les rendre compatibles avec les besoins de l’entreprise ;


- le principe de réalité postule que la priorité d’une entreprise n’est pas de faciliter la réalisation des aspirations personnelles de ses employés. Au contraire, celles-ci renforcent le côté rationnel et cognitif des personnes qui y travaillent afin d’obtenir une meilleure productivité ainsi que des comportements attendus ;


- le principe de différenciation : les organisations se distinguent par leur capacité à tolérer les différences individuelles. Certaines sont soucieuses plus que d’autres d’améliorer le cadre de travail ou de réguler la pression professionnelle ;


- le principe de l’influence hiérarchique : les différences dans l’actualisation des rôles de pouvoir influencent les ressources humaines qui peuvent devenir, dans l’entreprise, facteur de régulation ou facteur de stress.



La réponse individuelle à cette forme de fonctionnement est le plus souvent idiosyncrasique, tempérée par des expériences personnelles passées, des attitudes actuelles, ainsi que par la nature des événements de vie. La valeur du travail n’a pas une importance égale pour tout le monde ; sa valeur subjective, au cours de la réalisation d’une vie, rentre en concurrence avec d’autres facteurs indépendants.

Les contextes professionnels sont modelés par l’interaction complexe entre les caractéristiques de la personne et celles de la situation, mais en milieu professionnel, c’est surtout l’employé qui devra opérer des changements si un conflit s’installe entre demandes personnelles et objectifs professionnels.

Cependant, la plupart des individus résolvent leurs contrariétés professionnelles de manière relativement non conflictuelle. Les hommes et les femmes trouvent habituellement une voie professionnelle, plus ou moins satisfaisante où le travail remplit ses fonctions de façon plus ou moins harmonieuse. Un individu se trouvera dans un état d’équilibre, lorsque le rôle professionnel convient à sa personnalité et que son travail est compatible avec sa vie de famille (Quick, 1996).

Or, au cours de ces dernières décades, l’organisation du travail a subi et subit encore de profondes modifications. Les environnements professionnels contemporains sont caractérisés par un niveau très élevé de changements. Ces révolutions corporatistes produisent de nouveaux défis à l’organisation des entreprises, ainsi qu’à la vitalité physique, psychologique et comportementale des forces de travail. Chômage, travail à temps partiel, emplois jeunes, précarisation de l’emploi, gel de la mobilité, complexification de la demande des organisations, féminisation des emplois, en constituent quelques exemples parlants. Certains métiers sont réinvestis ou requalifiés, d’autres, au contraire, sont désinvestis ou déqualifiés. Parallèlement, la structure des organisations, la nature et la qualité du travail, ainsi que la manière de travailler, se modifient aussi de manière significative. Ces modifications amènent nécessairement des transformations dans les fonctions psychologiques du travail. Ainsi, lorsque les fonctions psychologiques du travail (le travail comme gardien de l’identité sociale) et/ou sociales (le travail comme gardien de l’appartenance groupale) sont compromises, des conséquences dysfonctionnelles s’ensuivent, particulièrement visibles dans la capacité à continuer à travailler. Il s’agit alors de situations de crise, de rupture ou d’impasse créées, majoritairement, par la faillite du maintien d’un rôle professionnel satisfaisant ou par la modification des contextes professionnels. Des postes mal dessinés, des surcharges dans les rôles professionnels, des méthodes de management inadéquates, une grande tolérance pour les conflits interpersonnels génèrent immanquablement des situations de ruptures et de crises, mais aussi des événements inattendus ou traumatiques. Les routines peuvent devenir défensives et conduire à l’installation du silence autour des erreurs perpétrées dans les organisations. De ce fait, l’organisation s’enferre dans un fonctionnement qui crée et maintient des erreurs, et en conséquence n’assure ni progrès ni développement. Différents phénomènes de société, incivilités au travail, licenciements, restructurations, fusions, produisent des climats très différents pour la force de travail au sein d’une entreprise.

Et c’est dans ces contextes de crise, de rupture, de transition ou de sidération que l’intervention psychologique trouve toute sa légitimité. Avec, comme objectif premier, de rétablir la santé optimale du système organisationnel.

Un environnement professionnel sain se définit par une haute productivité, une grande satisfaction des employés de leurs conditions de travail, l’existence de contextes sécurisés, un nombre limité d’arrêts de travail et d’absentéisme, peu de turn-over, ainsi que l’absence d’incivilités en milieu de travail (Quick, 1999).

La santé d’un environnement professionnel peut être influencée par une série de facteurs de stress liés à la fois à la forme du travail lui-même, à son organisation et aux exigences psychologiques qu’il implique. Ces variables prennent en compte des aspects liés à la nature de l’emploi et de son contexte (charge de travail, rythme, contrôle, environnement matériel), son organisation (communication, culture, structure), les relations de travail (support social, direction participative), ainsi que des variables dépendant de l’individu lui-même (conflit de rôles, ambiguïté, conflit de personne à personne) et de son évolution de carrière (sécurité de l’emploi, avancement, etc.).

La santé d’un environnement professionnel est influencée par une série de caractéristiques individuelles, telles que l’âge, le niveau de carrière, l’état de santé, l’autonomie personnelle. Des dysfonctionnements touchant l’individu (gestion inadéquate des émotions, addiction au travail, relations conflictuelles hommes-femmes) peuvent exacerber l’expérience de détresse psychologique et détériorer le climat de l’entreprise. À leur tour, les employés construisent des liens avec leurs entreprises et développent, en conséquence, des attentes vis-à-vis de celles-ci.

Pour rétablir la santé du système, certaines formes d’intervention tentent de modifier les milieux professionnels pour les rendre plus compatibles avec des besoins individuels. D’autres s’appuient sur la psychologie de la personnalité et proposent d’intervenir en tout début de carrière, au moment de l’entrée en fonction, pour choisir les employés qui ont le plus de chances de convenir et de réussir dans un certain type de fonction ou d’environnement professionnel. D’autres encore agissent sur les individus pour raviver leur fonctionnement psychique mis à mal par la souffrance ou le stress.

Dans ce contexte, l’objectif de cet ouvrage est d’explorer différents types de situations professionnelles dysfonctionnelles, leurs significations psychologiques, ainsi que leur traitement. La description détaillée des problèmes est, en effet, le point de départ de toute intervention efficace.

Les problématiques évoquées dans cet ouvrage sont de nature différente. Elles affectent la performance et le bien-être au travail sur le plan comportemental, émotionnel et relationnel. Elles sont générées par l’organisation du travail, les caractéristiques personnelles des personnes impliquées ou des événements extérieurs aux contextes professionnels.

Ces problématiques sont abordées dans une perspective théorique interdisciplinaire. Elles sont éclairées par le prisme des modèles issus de la psychologie sociale clinique et de la psychopathologie, véritables outils de la réflexion sur l’homme au travail. Ce choix s’impose de par la nature même de l’objet d’étude : le travail et ses impasses. Du fait que le phénomène travail crée de véritables « champs psychologiques », selon l’expression de Kurt Lewin, son domaine devient de plus en plus intersubdisciplinaire ; les approches explicatives traversent ainsi les différents champs de la psychologie. En effet, l’existence de l’homme au travail est en lien avec une série des systèmes cognitifs, émotionnels, sociaux et relationnels. Sa compréhension devient incomplète si l’on se place dans une perspective théorique unique. La conjonction de ces deux approches portant sur un matériel aussi riche, bien analysé dans les champs spécifiques de la psychologie, permet de développer une conceptualisation compréhensive du fonctionnement humain dans les organisations, ainsi que des méthodologies d’intervention congruentes, cohérentes et pertinentes. Elle permet aussi de mettre en relief la diversité et l’intérêt des traitements psychologiques.


Les interventions psychologiques dans les organisations proposent donc un cadre conceptuel interdisciplinaire, des synthèses actuelles des connaissances sur la question, ainsi que de nombreux exemples.

Cet ouvrage s’adresse aux psychologues en formation, aux psychologues du travail, aux médecins du travail, aux membres des équipes de ressources humaines. Les psychologues trouveront matière à confronter leurs pratiques à travers un matériel actualisé qui répond à des intérêts et à des préoccupations de terrain. Le chercheur intéressé découvrira une diversité de problématiques et de conceptions théoriques qui constituent un immense réservoir de possibilités pour des recherches futures ou pour l’élaboration de nouvelles pratiques innovantes. Les médecins du travail ou les membres des équipes de ressources humaines pourront mieux appréhender le rôle du psychologue dans les organisations ainsi que les apports de la psychologie dans l’analyse et la gestion des situations professionnelles complexes. De nouveaux modèles de collaboration pourront éventuellement en émerger ainsi.

L'ouvrage s’articule autour de deux parties distinctes correspondant aux conceptions psychosociales cliniques et psychopathologiques. Dans ces deux parties, les chapitres sont ordonnés du plus général au plus spécifique et s’achèvent sur l’exposé d’applications pratiques. Pour accentuer la diversité des conceptions et des pratiques, chaque auteur, psychologue-chercheur ou praticien, aborde son sujet, à partir de son socle théorique et de son expérience professionnelle personnelle.

La première partie, « Approche psychosociale clinique », débute par un texte général, présenté par Marie Santiago-Delefosse, qui traite du travail, de ses fonctions médiatrices, psychiques et sociales. Les deux chapitres suivants abordent les notions de crise, rupture et transition sous l’angle des dysfonctionnements relationnels qui peuvent s’installer de manière évidente ou insidieuse dans les interactions professionnelles. Évelyne Bouteyre met l’accent sur l’influence des expériences précoces d’attachement dans la survenue de ces perturbations. Jean-Luc Viaux décrit le processus de harcèlement psychologique au travail qui altère significativement les climats professionnels relationnels. Dans le quatrième chapitre, Jean-Luc Bernaud fait le point sur les méthodes actuelles d’accompagnement des situations de transition. Cette première partie se conclut sur le texte de Gilles Lelouvier, qui, à travers le concept d’empowerment, fournit un exemple concret d’intervention.

La seconde partie de l’ouvrage, ancrée dans les conceptions psychopathologiques actuelles, se construit autour des aspects émotionnels en milieu professionnel et de leurs troubles. Dana Castro présente, une synthèse des travaux contemporains portant sur les processus de régulation émotionnelle et leur impact sur le bien-être et la réussite au travail. Bernard Castro décrit le processus d’addiction au travail, dysfonctionnement à installation insidieuse et aux effets dévastateurs, exemple de régulation émotionnelle inappropriée. Évelyne Bouteyre revoit la littérature internationale sur la question du lien entre suicide et travail. Louis Crocq présente la notion d’événement traumatique et donne des indications sur sa gestion en milieu professionnel. Enfin, Dominique Demesse relate une expérience clinique d’intervention préventive des traumatismes psychiques en milieu professionnel.

Dans cette partie, la question du stress professionnel a délibérément été laissée de côté, d’une part, du fait de l’existence d’un très grand nombre de travaux contemporains sur la question, d’autre part, parce que ce phénomène est abordé dans la grande majorité de ces textes.

L'ouvrage s’achève par un texte qui vise à dégager les dénominateurs communs de l’intervention psychologique dans les organisations, tels qu’ils se dessinent à travers l’ensemble de ces différentes approches.

Selon Rosenberg et Fredrickson (1998), les subdisciplines de la psychologie, par leurs modèles théoriques riches fournissent de véritables « loupes » qui permettent d’agrandir la perception des phénomènes humains et sociaux. Seulement, à certains moments, ces mêmes modèles peuvent fournir aussi des œillères.

Les chapitres de cet ouvrage ont tenté d’illustrer qu’il est possible de garder les loupes et de renoncer aux œillères. Ce faisant, les auteurs ont montré comment des travaux issus des champs spécifiques de la psychologie peuvent être rapprochés et réunis pour instruire les subtils processus par lesquels les interventions psychologiques trouvent leurs applications dans les organisations.



1 Par Dana Castro.






Première partie

L'APPROCHE PSYCHOSOCIALE CLINIQUE




1


TROUBLES PSYCHOLOGIQUES ET PSYCHOPATHOLOGIQUES LIÉS AU TRAVAIL : FACTEURS DE PROTECTION DE LA SANTÉ DANS LE TRAVAIL 1



Le travail est à la fois une activité forcée, une action organisée et continue, un effort producteur, une activité créatrice d’objets et de valeur ayant une utilité dans un groupe, une conduite dont le motif peut être personnel – gain, ambition, goût, plaisir, devoir –, mais dont l’effet concerne les autres hommes. (Meyerson, 1948b, p. 16)



Dans le champ de la clinique du travail (Clot, 1999), comme dans celui d’une perspective psychodynamique du travail (Dejours, 1993), le travail ne saurait être considéré comme une activité parmi d’autres. En effet, le travail implique l’homme dans ses différentes fonctions biopsychosociales, non seulement durant les heures de son exercice, mais aussi dans la vie hors travail, qu’il rythme et, parfois, qu’il envahit (rêves, ruminations, etc.). L'homme au travail est totalement mobilisé dans son activité, de manière biologique, cognitive, affective et sociale. Il doit préparer ses actes, les réaliser et les ajuster en temps réel ; décisions et actions qui ont un cadre de contraintes temporelles et qui obéissent à des normes de production (Gollac et Volkoff, 2000). Comme le montrent les travaux de différentes équipes en psychologie du travail et en ergonomie, le déroulement quotidien de l’activité dans ce cadre n’est pas prévisible, et il existe toujours un écart entre le travail prescrit et le travail réel (Daniellou, 1996 ; Leplat, 1997 ; Béguin et Weill-Fassina, 1997 ; Clot, 1999 ; Gollac et Volkoff, 2000 ; Dejours, 1993, 1995, 2001).

Établir un lien de causalité entre travail et santé n’est pas chose aisée. Si, depuis fort longtemps, on a relevé l’étroite intrication des deux, en particulier dans les études sur les conditions de travail, il reste difficile de démontrer quels facteurs sont réellement en jeu dans les effets bénéfiques ou néfastes du travail sur la santé. Cela est encore plus vrai dans les pathologies actuelles du travail, moins en rapport avec la pénibilité physique qu’avec l’impact des contraintes psychologiques.

Par ailleurs, on a davantage insisté, à juste titre, dans l’étude du travail sur les aspects néfastes de conditions de travail pénibles, et ce n’est que récemment qu’on s’est aperçu que le travail pouvait également être source d’équilibre pour l’être humain. Si bien que souffrance et plaisir au travail ne semblent pas être les pôles opposés d’un axe allant du mal-être au bien-être, mais bien plus les axes dialectiques de la fonction psychologique complexe qu’est le travail (Clot, 1999). Le travail peut altérer la santé, comme il peut aussi la soutenir (cf. effondrements lors de la perte d’emploi, retraités qui ne peuvent supporter l’arrêt, effets positifs de certaines insertions par le travail). Ce qui montre qu’entre contraintes et décompensations possibles s’interposent à la fois le fonctionnement psychique et les défenses individuelles, mais aussi les stratégies collectives de défense (Dejours, 1993, 1995).

On comprend alors que l’impact des contraintes du travail sur le fonctionnement psychique ne dépend pas que de la structure de la personnalité et de la qualité des défenses personnelles, mais aussi de l’impact des contraintes organisationnelles sur l’individu. Cette complexité du « travail » est inhérente à son rôle médiateur, à son articulation entre rôle social et fonction psychologique. C'est pourquoi il faut s’interroger sur cette fonction particulière qui s’est peu à peu dégagée des travaux de la psychopathologie du travail.

À travers une revue des connaissances actuelles, le présent chapitre abordera ces différents points afin de dégager quelques facteurs propices au développement humain dans le travail, facteurs qui, sans présupposer d’une situation idéale, sont susceptibles de contribuer au maintien de la santé au travail.

Après avoir examiné rapidement la genèse de la psychopathologie du travail et de l’étude des liens entre santé au travail et médecine (Billiard, 2001), nous nous attarderons sur la fonction psychologique du travail (Clot, 1999), puis nous exposerons brièvement les conséquences sur la santé des modifications actuelles du travail (Dejours, 2001), pour dégager, en dernier lieu, quelques facteurs protecteurs de la santé au travail (Gollac et Volkoff, 2000).




1 Naissance d’une psychopathologie du travail : le sens du travail pour le sujet

Comme le montrent les travaux de Billiard (2001), la naissance de la psychopathologie du travail est ancrée dans un débat entre psychogenèse et sociogenèse.

Au début du siècle, la psychologie du travail est née au confluent de deux idéaux scientifiques, celui de neutralité et celui de quantification, idéaux par lesquels le travail comme le sujet travailleur vont se trouver objectivés, suivant en cela les tendances générales des sciences de l’époque. Entre les deux guerres mondiales, on voit apparaître les premiers travaux de psychologie appliquée au travail qui contribuent à la gestion rationnelle du « capital humain », et qui, tout en reconnaissant le « facteur humain », confirment l’optique objectivante. Dès l’après-Seconde Guerre mondiale, la psychologie du travail cherche à prendre en compte le lien entre situations de travail et santé des travailleurs. Mais, jusqu’aux années 1960, la psychologie du travail sera fortement marquée par les apports individualistes de la psychologie industrielle américaine auxquels s’ajoute le poids des revendications des syndicats tournés vers les défenses du droit au travail et des avantages collectifs, aussi exclura-t-elle de son champ de recherche la personne du travailleur, comme son expérience vécue. En effet, le courant des « relations humaines » conduit à individualiser le rapport au travail, le réduisant à la personnalité des travailleurs ou à des savoir-faire communicationnels, alors que la revendication collective dénie le réel du travail vécu qui pourrait mettre à mal le droit au travail conçu comme expression de la santé. Dès lors, l’analyse de la réalité de l’homme au travail en tant qu’être complexe et global trouve refuge dans la sociologie du travail (Friedmann, 1948, 1950).

C'est le courant de psychiatrie sociale qui rencontre, au cours des années 1950-1960, celui de la psychologie du travail qui pose les bases actuelles d’une psychopathologie du travail proprement dite. Cependant, les psychiatres restent encore des « experts » de la maladie mentale, et rares sont ceux qui se dégagent d’une maladie mentale réduite à une approche solipsiste de la personnalité.

Parmi eux, Louis Le Guillant parvient à dépasser à la fois la psychogenèse psychanalytique et l’organogenèse, en posant les bases d’une psychopathologie du travail (Santiago-Delefosse, 1998). Sans nier le rôle de la personnalité et à travers des enquêtes statistiques, Le Guillant montre qu’on ne peut considérer qu’une majorité de personnes exerçant le même métier soit porteuse d’une prédisposition au même type de plainte pathologique, il faut donc en conclure au caractère pathogène de certaines modalités de l’activité de travail. Mais son approche phénoménologique ne pourra guère mettre en évidence la manière dont s’effectue le passage du vécu social à son expression corporo-psychologique.

De ce fait, en psychopathologie du travail, on va osciller entre la tendance à établir des profils fixes de personnalité et celle de la reconnaissance ou non de maladies professionnelles. Comme le remarquait Le Guillant (1984), on préfère réduire à une catégorisation par des traits de personnalité prédéfinis, plutôt que d’envisager une clinique partant des situations concrètes de travail à l’origine des différentes manifestations psychopathologiques.

À ses débuts, la psychopathologie du travail des années 1950 se limite à une clinique des troubles individuels du sujet face à sa tâche. Cependant, les effets pathogènes de certaines situations ou conditions de travail commencent à être reconnus. Paul Sivadon (1951, 1955) et Claude Veil (1957, 1964) soulignent la complexité de l’étiologie des troubles et considèrent que le travail est pathogène dans la mesure où il réduit les « seuils de tolérance individuelle ou qu’il contribue à stigmatiser la personnalité fragile de certains sujets » (Billiard, 2001, p. 204).

L'appel à la psychanalyse des années 1960-1970 tente de dépasser cette limite concernant la difficile appréhension du lien entre psychique et social, sans y parvenir, faute d’une prise en compte du vécu concret et du fait d’une focalisation sur la seule vie fantasmatique.

C'est dans ce contexte qu’apparaît une refondation de la psychopathologie du travail, rompant, d’une part, avec la position « d’expertise psychiatrique » qui réduit la souffrance du sujet à ses seuls traits de personnalité et à leur expression psychopathologique et, d’autre part, avec une psychanalyse appliquée qui la cantonne à sa seule problématique sexuelle fantasmatique. La psychodynamique du travail, impulsée par Christophe Dejours (1993, 1995), propose une théorie de la « rationalité subjective » des conduites et des actions des travailleurs. Dans ce cadre, la pleine considération de l’activité de travail et du sens du travail permet d’explorer les processus de mobilisation subjective, l’enracinement de l’activité dans le corps pulsionnel et la spécificité du lien entre socialisation et processus de subjectivation.

L'histoire de la psychopathologie du travail montre que, dès les années 1950 (et même avant), un certain nombre de phénomènes sont déjà mis en évidence. Par exemple, on sait que la fatigue chronique2 n’est pas en lien avec un accroissement de la pénibilité physique, mais qu’elle apparaît lorsque l’effort physique est sensiblement réduit par l’appel aux machines et que, de ce fait, le travail se trouve parcellarisé (Pacaud, 1949 ; Veil, 1952 ; Desoille, Le Guillant, Bégoin et Vacher, 1957). Ce qui indique :



- que ce ne sont pas des conditions de travail qui semblent les plus difficiles qui provoquent la plainte somatique ;


- qu’on peut difficilement admettre dans ce cas que les ouvriers se dévoilent brusquement et massivement « neurasthéniques » (ou toute autre classification psychopathologique) ;


- qu’on ne peut se contenter de la seule explication par des résistances au changement, donc par une mauvaise volonté adaptative (volontaire ou non).



Dès les années 1910, on sait que le « travail est d’autant plus nocif qu’il est monotone et assujettissant » (Lahy, 1910), c’est-à-dire qu’il ne favorise ni créativité ni pensée. Ce ne sont donc pas toujours les mauvaises conditions de travail qui sont en jeu dans la nocivité, mais bien l’organisation de travail.

Rappelons la différence entre conditions de travail et organisation de travail (Dejours, 2001). Les conditions de travail concernent les altérations des ambiances physiques, chimiques et biologiques de travail (conditions qui ont connu des améliorations à poursuivre). Ces conditions de travail se répercutent directement sur le corps et les troubles qu’elles occasionnent constituent les pathologies professionnelles. L'organisation de travail relève, quant à elle, de la division des tâches et de la division des hommes dans le travail. Ses modifications et ses altérations atteignent le fonctionnement psychique et au-delà la santé mentale.

Pourtant, ces faits s’effacent devant le besoin d’une rationalisation du travail qui s’est construite non seulement sur la division du travail, déjà connue des ouvriers, mais, et de plus en plus, sur la maîtrise du temps et de l’organisation du travail. Cette rationalisation du travail comporte en elle-même une méconnaissance de la fonction psychologique du travail pour l’être humain, mais aussi de la place de la mobilisation du corps et de la pensée dans le travail. En effet, le contrôle du temps et de l’organisation de travail, plus que jamais à l’œuvre dans la gestion actuelle du travail, constitue une atteinte des structures psychologiques qui permettent l’implication créative du sujet dans son activité, le déroulement de la pensée dans le temps et le temps nécessaire pour un retour sur l’activité, retour qui seul peut permettre de lui donner sens (Dejours, 1995 ; Clot, 1999 ; Gollac et Volkoff, 2000).

Or dans notre société moderne, il apparaît de plus en plus que ce ne sont pas tant les conditions de travail à proprement parler qui sont nocives à la santé des individus dans bien des cas, mais une forme d’organisation du travail qui peut s’opposer à la pensée. Ce qui conduit à s’interroger sur le sens du travail et sur sa fonction spécifique parmi les activités humaines.






2 La centralité du travail et sa fonction psychologique

Pour Wallon, comme pour Meyerson, le travail reste une activité forcée, étrangère à nos besoins, située dans un milieu et parmi ses semblables. Cet effort « consiste en l’accomplissement de tâches qui ne s’accordent pas nécessairement avec le jeu spontané des fonctions physiques ou mentales » (Wallon, 1930, p. 11).

Le travail apparaît comme une médiation symbolique entre l’homme et le monde des activités partagées par autrui. Le travail permet de se situer par rapport aux autres, tout en générant des productions utiles à soi comme à autrui, à qui elles sont destinées. Pour Yves Clot, « le travail est assurément un des genres majeurs de la vie sociale dans son ensemble, un genre de situation dont une société peut difficilement s’abstraire sans compromettre sa pérennité ; et dont un sujet peut difficilement se couper sans perdre le sentiment d’utilité sociale qui lui est attaché, sentiment vital de contribuer à cette pérennité, à titre personnel » (1999, p. 66). La double signification du travail – travail sur soi et travail dans le monde des autres et des choses – indique la complexité du travail pour l’homme et sa fonction psychologique propre qui le différencie des autres activités humaines.

Avec Yves Clot, on soutient que les activités de travail ne sont pas uniquement tournées vers la subsistance et que leurs productions ne sont pas simplement des produits destinés à disparaître dans les processus de consommation. Les activités de travail ne sont pas cet « “éternel retour” où le sujet singulier, interchangeable et muet, disparaît. Au travail, il n’est jamais seulement le simple représentant d’une capacité spécifique ou l’exemplaire multipliable d’un certain type. L'activité de travail est aussi œuvre et action : œuvre au sens où elle produit des choses durables destinées à rendre le monde habitable, parmi lesquelles des genres de vie professionnelle à reprendre ; action au sens où elle laisse des résultats subjectifs indétachables de l’agent, produits en commun et transmis par des récits qui ne sont pas seulement des rengaines soutenant l’effort solitaire… » (Clot, 1999, p. 217).


2.1 Le travail, un médiateur entre soi et le monde des objets

L'ergonomie française a mis en évidence l’écart entre travail réel et travail prescrit (Daniellou, 1996 ; Leplat, 1997). Le travail implique une mobilisation subjective de l’intelligence, de l’endurance, de l’inventivité, du sens technique, des habiletés tacites, de l’ingéniosité. L'intelligence au travail requiert un engagement subjectif complet qui transforme le sujet, en même tant que le sujet transforme le monde.

La réussite du travail exige donc un retour réflexif d’élaboration après coup. Si cette élaboration (mise en sens qui permet de programmer l’activité future) échoue, alors le travail déstabilise le sujet. Si elle réussit, alors le travail devient médiateur de l’accomplissement de soi. Des difficultés personnelles, comme des formes d’organisation du travail peuvent s’opposer à ce retour réflexif et rendre alors le travail « insignifiant », « impensable » (Gollac et Volkoff, 2000).

Ce qui veut dire qu’il n’y a pas de neutralité du travail vis-à-vis de l’identité, il en fait partie, il la modèle, et elle le modèle en retour. Travailler, c’est inventer, chercher, trouver, s’exprimer, transformer et se transformer. L'écart entre travail prescrit et travail réel indique que les sujets au travail ne sont pas simplement des producteurs passifs, mais bien des acteurs engagés dans plusieurs mondes, dans plusieurs temps vécus, mondes et temps qu’ils cherchent à rendre compatibles entre eux (Curie, Hajjar et Beaubion-Broye, 1990).




2.2 Le travail, un médiateur entre soi et le monde des relations

Le travail s’effectue aussi dans le rapport à autrui. Comme le remarquait Wallon, les obligations contemporaines « n’échappent pas à cette loi de réciprocité que le travail impose à chacun » : pouvoir « contribuer par des services particuliers à l’existence de tous, afin d’assurer la sienne propre » (Wallon, 1938, p. 203)
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