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			Hommage

			Cet ouvrage est le fruit d’une réflexion et d’un travail collectifs portés originellement par quatre enseignants-chercheurs, dont Michel DUBOIS faisait partie. Sa disparition brutale en juillet 2018 fut un véritable choc pour tous ceux qui le connaissaient. La réédition de cet ouvrage nous a semblé être la meilleure occasion de rendre hommage à notre compagnon et ami, qui laisse avec cette publication l’un des derniers témoignages de sa brillante carrière scientifique.

			Michel Dubois était Professeur des Universités en Psychologie du Travail et des Organisations et directeur de l’UFR Sciences de l’Homme et de la Société à l’université Grenoble-Alpes. Michel incarnait intensément notre discipline en lui consacrant toutes son énergie et ses compétences. Il savait se montrer généreux, accessible et attentionné aux autres (étudiants, doctorants, collègues) avec lesquels il aimait partager son savoir. Il était aussi rigoureux et exigeant pour permettre à chacun de donner le meilleur de soi-même.

			Michel Dubois a réalisé de nombreux travaux de recherche sur l’acceptabilité technologique et sa composante émotionnelle, sur l’incidence des transformations digitales sur les métiers et les compétences ou encore sur l’usage des technologies émergentes. Ses directions de thèses, ses nombreux contrats de recherche et ses articles et ouvrages (dont « Introduction à la psychosociologie des organisations » paru chez Dunod Éditeur) ont contribué à l’essor de la Psychologie du Travail et des Organisations au sein de notre communauté et bien au-delà.

			Sans jamais renier son idéal scientifique ni transiger avec cette rigueur de recherche à laquelle il était si attaché, Michel Dubois savait aussi s’ouvrir à d’autres perspectives, dialoguer avec différents courants de pensée et initier de très belles aventures collectives. Ses qualités humaines étaient à chaque fois reconnues et appréciées par tous ceux qui ont pu le côtoyer.

			Pédagogue estimé et aimé par ses étudiants, il a suscité de nombreuses vocations car il savait donner à chacune de ses interventions pédagogiques une saveur et une authenticité particulières, qui faisaient aimer la discipline. D’ailleurs, il bénéficiait d’une solide expérience du monde du travail qui enrichissait ses enseignements (il a débuté et réalisé sa thèse comme consultant-intervenant au sein d’organisations professionnelles). Sa disparition laisse un immense vide pour tous celles et ceux qui le connaissaient.

			Ainsi, la réédition de cet ouvrage collectif a une résonnance particulière, car c’est sans nul doute l’une des dernières traces scientifiques de l’importante contribution de Michel Dubois à notre discipline.

			C’est pourquoi, Michel, cet ouvrage t’est dédié.

		




		
			Préface1

			À la lecture de cet ouvrage le lecteur sera sans doute étonné comme je le fus moi-même au moment d’en prendre connaissance pour écrire cette préface : La psychologie du travail n’est pas un temple mais un chantier. Et sur ce chantier, si l’on veut filer la métaphore, plusieurs entreprises sont à l’œuvre. L’ouvrage conçu par G. Valléry, M. E. Bobiller-Chaumon, E. Brangier et M. Dubois, n’hésite pas : il convoque toutes ces entreprises – qu’il s’agisse, par exemple, de la psychologie du travail et des organisations au sens strict, des cliniques du travail, de la didactique professionnelle, de la psychologie ergonomique ou même de l’ergonomie – à la construction d’un édifice ouvert et accueillant aussi bien pour le praticien que pour le chercheur.

			Le propre de ce genre d’ouvrage est de permettre à chacun, comme lorsqu’on feuillette un dictionnaire, un cheminement personnel. Ce cheminement d’une entrée à l’autre réserve des surprises, permet des découvertes. Les hasards de l’alphabet font parfois bien les choses et les associations vont bon train qui permettent de faire dérailler les discours convenus. En parcourant ce livre, finalement, la doxa recule au plus grand bénéfice de la discipline et de l’action. Certes, toutes les connaissances, tous les points de vue, tous les paradigmes ici rassemblés ne sont pas toujours compatibles entre eux. Mais justement : ces contradictions aident à penser par soi-même au gré des besoins. En choisissant donc telle ou telle entrée pour chercher une solution pratique à un problème d’action, on peut trouver, sollicité par le réseau de l’ouvrage, autre chose que ce qu’on cherchait : une question théorique insoupçonnée. L’inverse est vrai. Une lecture mobilisée par la recherche du savoir ou la précision du concept peut déboucher sur les inattendus d’une méthode pratique ignorée.

			Au bout du compte cet inventaire poussé des notions invite chaque lecteur à inventer son chemin à lui. Pour le permettre, les coordonnateurs du livre ont mené à bien une expérience collective associant une centaine d’auteurs spécialistes du domaine. Gageons que ces auteurs se découvriront, à la lecture, eux-mêmes comme une communauté professionnelle plus vivante qu’ils n’auraient crue.

			Peut-être est-ce en raison du fait que l’ouvrage ne néglige pas l’histoire et sait lester la discipline du poids des héritages avec leurs questions récurrentes, leurs acquis à transmettre et à interroger. Au passage on mesure une fois de plus qu’il n’y a pas d’invention réelle sans inventaire sérieux du passé. Quelle n’a pas été ma surprise, par exemple de retrouver ici, cette citation de Pacaud-Korngold de 1933 : « L’homme ne se manifeste pas seulement par ce qu’il fait mais parfois et dans certaines circonstances surtout par ce qu’il ne fait pas » (Korngold et Levy, 1933, p. 61). Il est frappant de constater à quel point ce qu’on croyait être une idée nouvelle possède des racines dans un passé lointain, combien elle a pu traverser de conjonctures différentes sous les engouements de surface.

			Comme exemple des questions récurrentes et des réponses qui ne le sont pas moins, on insistera sur l’affirmation de Lahy au début du XXe siècle et reprise judicieusement dans l’introduction de l’ouvrage : « Patrons et ouvriers ont un égal intérêt à organiser scientifiquement le travail industriel. Dans l’usine nouvelle, seul le concours d’un homme de laboratoire, dégagé des intérêts des parties, sera susceptible d’établir quelques règles du travail adaptées aux possibilités physiques du travailleur » (Lahy, 1916). Depuis un siècle, le psychologue du travail cherche à se dégager de ces intérêts dans les tensions sociales de l’organisation. Mais Lahy ajoutait : « Par suite d’un préjugé persistant, les industriels cherchent à dérober aux hommes de science leurs tentatives. La science a toujours été l’ennemie irréductible des organisations qui se refusent à évoluer » (ibid., p. 126). Voilà qui mériterait bien des discussions. On en trouvera la trace dans nombre d’entrées du livre qu’on va lire. Il n’est pas sûr que cette tranquille confiance en la science ait survécu jusqu’à nous. Il n’est même pas sûr qu’elle puisse encore être défendue avec autant d’emphase. Mais la question, elle, n’a pas disparu. Le psychologue du travail praticien ne peut s’y dérober : il exerce son métier dans des rapports sociaux qui le placent devant de nombreux dilemmes. Ce livre l’aidera à s’y mesurer en lui fournissant les connaissances et les savoirs qui permettent d’exercer le métier sans naïveté sociale grâce aux ressources de l’état de l’art.

			Quoi qu’il en soit, le message livré par toutes les contributions qu’on lira ci-après est clair, entre autres, sur un point : dans notre domaine il n’y a pas de psychologie possible du seul individu ni même du seul petit groupe. L’organisation du travail, et de façon encore plus large l’institution, n’est pas seulement un contexte pour le sujet. Ensemble, elles ont une fonction psychologique interne. Elles ne sont pas seulement à décrire en dehors de l’individu mais à comprendre en lui, devenues instrument pour agir ou, trop souvent, contrainte délétère pour son activité. Même quand elle est clinique, la psychologie du travail a forcément l’organisation pour objet.

			Certes, les individus – le sujet le plus singulier – ne sont pas passifs dans l’organisation ni même seulement exposés à des risques. L’activité de travail ordinaire n’est pas seulement organisée. Elle est organisatrice comme le dit l’introduction du livre. Quand elle ne peut plus l’être, la santé est en péril. Mais on ajoutera que le professionnalisme trouve peut-être là aussi l’un de ses critères les plus importants. Il est créateur et instituant. Il peut être contrarié et même empêché mais c’est alors l’efficacité du travail et celle de l’organisation tout entière qui en souffrent. Rappelons-nous de la remarque de Veblen reprise par Naville. Elle est un bon repère : l’homme « possède le goût du travail efficace et déteste les efforts inutiles. Il a le sens des avantages de la fonctionnalité et de la compétence ainsi que celui des inconvénients de l’absurdité, du gaspillage ou de l’incompétence » (Naville, 1955-2012). Le goût dont il est question ici s’accommode mal de l’énergie trop souvent dissipée dans l’organisation. Mais il est, au contraire, le trait d’union possible entre santé et performance.

			On conclura en insistant sur un intérêt particulier qu’on trouve à la lecture de ce bel ouvrage : le travail « a le bras long ». Il affecte la vie subjective bien au-delà de l’activité professionnelle. Il circule dans le système des activités personnelles de chacun d’entre nous. Il peut bien sûr y laisser des traces dommageables. Mais la vie personnelle ne s’y réduit jamais. Les femmes et les hommes ne sont jamais seulement des producteurs et encore moins seulement des opérateurs. Ils empruntent à leur histoire toujours singulière en dehors du travail, dans la vie sociale tout entière, une énergie et des valeurs qui expliquent aussi que le travail se transforme. La psychologie du travail, si elle est donc nécessairement une psychologie des organisations est donc aussi une psychologie de la personnalisation.

			Il faut remercier tous les auteurs de l’ouvrage, grâce à la diversité de leurs travaux, de leurs résultats et de leur engagement d’avoir réussi à tisser autant de fils entre eux. Le pari n’était sûrement pas gagné d’avance.
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			Introduction à la psychologie du travail et des organisations1 
Aperçu sur les fondements et les domaines d’interventions

			Un ancrage scientifique et industriel

			Le travail est une conduite humaine qui se structure et se développe dans un contexte social, organisationnel, culturel et économique en évolution. En travaillant, l’humain réalise le travail tout comme le travail réalise l’humain. « L’humain travaille et le travail le travaille », pourrait-on dire.

			Dès 1955, Ombredane et Faverge définissaient le travail comme un « comportement acquis par apprentissage et tenu de s’adapter aux exigences d’une tâche » (cité dans Leplat et Cuny, 1977). À partir de là, l’évolution de la psychologie du travail suit les transformations du travail et de l’organisation au gré des transformations économiques, sanitaires écologiques, technologiques…. Elle se caractérise par une diversité d’approches (i.e. Individuelles versus collectives), une grande richesse théorique (des modèles socio-cognitivistes aux théories de l’activité), une variété des objectifs visés et des méthodologies déployées (Guillevic, 1991). Ainsi, la psychologie du travail, notamment par ses multiples appellations (psychologie appliquée, psychologie industrielle, psychotechnique, technopsychologie, psychologie des organisations…), est apparue comme peu unifiée ; ce qui montre la pluralité vivante et dynamique de la discipline mais aussi sa fragilité scientifique et identitaire.

			Pourtant, les études sur le travail émergent dès la fin du XIXe siècle au sein du premier laboratoire de psychologie expérimentale à Leipzig en 1879 (W.M. Wundt) autour de travaux sur la monotonie et la fatigue au travail. Ces premières recherches donneront naissance à la psychologie du travail en tant que discipline. Elle se structurera progressivement en psychologie du travail et des organisations (PTO) montrant, par cette appellation, un élargissement du domaine (Bernaud et Lemoine, 2007). De sa longue et riche histoire, on peut résumer son développement par quatre grandes périodes qui se chevauchent et témoignent à la fois d’ancrages théoriques et épistémologiques fondateurs (en psychologie expérimentale, différentielle et sociale) et d’une ouverture sur des problématiques socioprofessionnelles comme des méthodologies d’intervention plurielles (Brangier, Lancry et Louche, 2004 ; Louche, 2015).

			La psychotechnique

			La psychologie du travail trouve son origine en 1913 avec la publication de l’ouvrage Psychology and Industrial Efficency que Munsterberg (élève de Wundt) publia aux États-Unis. Ce livre qui fait passer la psychologie de laboratoire au monde industriel posa les bases de la psychotechnique ; domaine d’intervention particulier longtemps associé, voire assimilé, à la psychologie du travail. On y décrit les principes psychologiques d’une « bonne gestion » de l’homme au travail, ou comment des approches de la psychologie peuvent être mobilisées et appliquées à l’ensemble des composantes d’une organisation industrielle afin d’améliorer son fonctionnement, sur le plan du rendement au travail, de la motivation et du recrutement des salariés, des décisions professionnelles. Munsterberg fut aussi l’un des premiers à introduire le concept de validité, permettant de vérifier la fiabilité d’un test psychologique. Il prôna également l’analyse des postes de travail (de dactylos, de conducteurs de trolleybus…) afin de mieux déceler les qualifications et comportements attendus des opérateurs et de paramétrer en conséquence des tests d’aptitude. Munsterberg formula aussi de vives critiques sur le taylorisme en pointant l’insuffisante prise en compte des caractéristiques psychologiques du travailleur qui conduisait selon eux à une insatisfaction au travail, à la dépression et au découragement. Dans les faits cependant, le champ d’intervention de la psychotechnique se réduisit rapidement à l’utilisation des tests pour la sélection et l’orientation professionnelle, ce qui engagea la psychologie du travail à se spécialiser surtout dans l’adaptation de l’homme au travail et à mettre en avant une sorte de psychologie du personnel au travail. Plus tard, le terme de psychotechnique se verra progressivement remplacé par celui de « psychologie appliquée », puis par celui de « psychologie industrielle », en référence aux travaux de Myers (1925) sur les effets du travail répétitif dans les industries textiles et sur le rôle du « moral » sur la performance et la fatigue.

			Une psychologie des fonctions humaines au travail

			La tradition française de la psychologie du travail s’inscrit à ses débuts, et en particulier avec des chercheurs comme Lahy, Pacaud et Laugier, dans la double perspective de la physiologie du travail et de la psychologie expérimentale, puis va très vite chercher à appréhender la réalité des contextes professionnels. L’orientation de recherche porte alors sur le rôle central de l’analyse du travail dans l’évaluation des difficultés du métier, l’analyse des accidents dans une perspective psychotechnique associée à la sélection et à l’orientation professionnelle, en rejetant toutefois toutes formes de prédispositions innées (Clot, 1996 ; Ouvrier-Bonnaz et Weill-Fassina, 2013). En particulier, Pacaud développa des approches par l’observation et l’étude in situ du travail qui préfigurent les analyses du travail que l’ergonomie développera, s’inscrivant déjà à cette époque dans une perspective d’interdisciplinarité d’étude du travail2. Ces orientations articulant analyse des situations du travail et évaluation des individus ont été largement soutenues par les besoins pressants des conflits mondiaux, leur donnant une impulsion structurante en matière de conception d’outils et de mesures (évaluation des aptitudes, conception et adaptation des moyens et des postes…). Après la Seconde Guerre mondiale, cette forme d’analyse psychotechnique du travail s’est rapprochée de la psychologie différentielle pour proposer une sorte de psychologie du personnel préoccupée par la compréhension et l’évaluation des individus. En outre, ces travaux, comme le rappellent Cuvillier (2014), bénéficient du soutien bienveillant de certaines personnalités de la classe politique de l’époque, qui voient ici l’occasion d’instaurer un débat sur les conditions de la fatigue ouvrière, dans un but de réglementation de la durée du travail. Ces travaux posent aussi les bases d’une psychologie de l’intervention « au-dans-pour » le travail qui fournit, grâce aux analyses scientifiques effectuées, des préconisations et des recommandations favorables aux intérêts de l’organisation et au bien-être des salariés : « Patrons et ouvriers ont un égal intérêt à organiser scientifiquement le travail industriel. Dans l’usine nouvelle, seul le concours d’un homme de laboratoire, dégagé des intérêts des parties, sera susceptible d’établir quelques règles du travail adaptées aux possibilités physiques du travailleur » (Lahy, 1916). La place du psychologue du travail dans les entreprises commence ainsi à se préciser : celle d’un acteur engagé dans les transformations réelles et concrètes du travail et soucieux de l’activité et de la santé des salariés. Cette attention portée à l’activité en contexte va surtout se retrouver dans les travaux développés par l’ergonomie dont le projet général est d’adapter le travail à l’homme. Une orientation de la psychologie du travail (la clinique du travail) va d’ailleurs se rapprocher de l’ergonomie, comme la psychodynamique du travail, notamment dans son rapport avec le réel du travail, pour faire du développement de l’activité un objet d’étude et d’intervention à part entière. Il ne s’agit alors plus, comme le suggérait Bonnardel en 1943, d’adapter le travailleur à son métier, mais bien d’accompagner l’adaptation de l’activité à l’individu.

			Une psychologie de l’activité au travail

			L’analyse des activités au travail a profondément marqué la compréhension et la transformation des situations professionnelles. Elle influença le développement de la PTO. Initialement, le courant human engineering prédomine, visant une meilleure adaptation de la machine à l’homme en fondant ses recherches sur expérimentation et se développe considérablement durant la Seconde Guerre mondiale où il faut concevoir des dispositifs militaires inédits devant être compatibles avec les capacités humaines et les contextes d’usage. Il restera présent comme un apport à tout comme le courant de l’ergonomie de l’activité qui étudie le travail en situation réelle en cherchant à agir sur celui-ci (en mode interventionniste). Aussi, l’ergonomie se fixe-t-elle plusieurs objectifs : améliorer les conditions de travail, prévenir les accidents, favoriser le bien-être et la santé des individus, et par là-même soutenir l’efficacité et la performance des organisations (Brangier & Valléry, 2021). Pour y parvenir, elle va s’appuyer sur des méthodes et des modèles qui lui apportent une compréhension globale des systèmes de travail (Falzon, 2004). Elle rappelle que le travail ne peut être réduit à la tâche prescrite. L’opérateur en fait toujours plus ou moins ; surtout il fait autrement pour répondre aux divers objectifs et contraintes qui surgissent dans l’activité qu’il déploie. Le travailleur redéfinit la tâche qui lui est assignée tout autant que l’activité transforme ses caractéristiques. Comme l’évoque Cuvillier (2014), l’activité de travail n’est donc pas seulement organisée, elle est aussi organisatrice. Ces différentes analyses vont irriguer la psychologie du travail qui va davantage s’ouvrir vers une psychologie de l’activité ; en prenant notamment appui sur les modèles théoriques de l’activité (Vygotski et Léontiev principalement). Pour les tenants de cette psychologie du travail réel, il ne s’agit en effet plus seulement de s’intéresser à l’homme au travail (à ses fonctions humaines et à la détection des compétences ou des aptitudes requises pour un poste particulier) mais de considérer le travail en lui-même ; c’est-à-dire par/pour ce qu’il permet, oblige, motive ou empêche de faire : ce qui est à faire (la tâche) versus ce qui se fait effectivement (le travail réel) versus ce qu’on ne peut pas ou plus faire (le réel du travail). L’attention est alors portée à la fois sur les conditions de réalisation du travail, sur ses effets sur le salarié et sur les modalités de développement de l’activité. Dans cette perspective, l’analyse fine des situations de travail devient le moyen d’une transformation favorable, soutenable et durable de l’activité, vecteur de santé au travail. Ce sont les logiques d’implication du sujet dans l’activité qui deviennent une caractéristique typique et fondamentale du développement humain, de son pouvoir d’agir (Clot et Simonet, 2015). Le courant de la clinique de l’activité en psychologie du travail s’inscrit dans ce sillon épistémologique. Elle partage avec l’ergonomie, le point de vue selon lequel l’intervention doit nécessairement s’ancrer dans la complexité des situations de travail, avec la collaboration des différents acteurs impliqués.

			Cette approche située de l’activité au travail montre que la seule vision d’une psychologie du travail à versant psychotechnique cherchant à trouver la place de chacun, sa juste place, est insuffisante, voire obsolète. En plus de la prise en compte de l’activité, d’autres dimensions du travail, notamment organisationnelles et sociales, se font jour et vont se révéler tout aussi incontournables pour l’examen des processus et des dynamiques professionnelles. La psychologie du travail s’oriente alors vers une psychologie des organisations du travail.

			Une psychologie des organisations du travail

			Les travaux de Mayo menés durant les années 1920 à l’usine Hawthorne aux États-Unis (qui aboutiront à « l’école des relations humaines »), vont donner naissance à la psychologie des organisations, une orientation fondamentale de la discipline. Celle-ci porte sur les dimensions sociales, collectives et organisationnelles qui déterminent des conduites professionnelles dans les systèmes de travail. Ces travaux ont principalement montré l’importance des relations interpersonnelles, des communications au travail et l’influence des groupes sur les processus d’organisation et de production (formels et informels). Ils ont largement initié les recherches sur le leadership, la motivation ou encore la satisfaction des salariés et montrent l’engagement des salariés dans l’exercice du travail comme le rôle joué par la reconnaissance au travail notamment (Petit et Dubois, 2013). Ainsi, l’intérêt de la psychologie du travail envers l’organisation s’est grandement accru, en fournissant de nouvelles voies d’analyse sur diverses variables (de types relationnel, managérial, structurel, technologique ou encore culturel) qui influencent les conduites humaines au travail.

			En définitive, ce bref rappel historique souligne des jalons importants dans l’évolution de la discipline. La PTO s’est d’abord institué dans un cadre expérimental et évaluatif qui s’est très vite enrichi d’approches plus globales et systémiques des situations de travail afin de se donner une capacité d’intervention dans et sur les organisations productives. Ce faisant, la PTO s’est construite une place originale en psychologie en étant à la fois stimulée par des demandes socio-économiques liées au bien-être des personnes et à la performance des organisations, tout en étant également initiatrice de développements théoriques. Ce sont des concepts, notions, modèles, théories et pratiques que ce livre éclaire.

			Objets d’étude et d’intervention de la PTO

			La PTO s’intéresse à l’ensemble des déterminants du travail et au rôle que tient celui-ci dans la vie et le développement des salariés. Elle cherche ainsi à mieux comprendre, formaliser et améliorer les rapports existants entre notamment (Sarnin, 2007 ; Bobillier Chaumon et Sarnin, 2021 ; Lemoine, 2012 ; Bernaud et Lemoine, 2012) :

			• les conditions du travail : les exigences, les ressources et moyens mis à disposition, les modalités et conditions d’exercice de l’activité (travail/hors travail), dont les technologie émergentes (Intelligence Artificielle, réalité immersives, robots, etc., constituent de plus en plus des modalités structurantes de ce travail ;

			• les contextes socio-organisationnels dans lesquels s’inscrit ce travail : que cela soit par rapport à l’activité collective en œuvre (travail collectif et collectif de travail), aux modèles et structures organisationnels déployés (entreprise libérée, industrie 4.0/5.0, méthode agile…), aux modes de management appliqués (algorithmique, dictancielle, Lean, évaluation 360° …) ou encore aux nouvelles modalités de travail diffusées (travail hybride, télétravail, flexoffice, coworking, tiers lieux…) ;

			• les conduites humaines de travail : en matière de compétences et d’aptitudes, d’affects et d’expériences vécues, de parcours professionnels, de dynamique motivationnelle et de processus socio-cognitifs, de discrimination et d’inclusion sociale et de genres, de sens et de subjectivité au travail, de conflits de valeurs et de règles de métier ;

			• et enfin, des possibles incidences sur la santé (bien-être, Qualité de Vie et des Conditions de Travail /QVCT, soutenabilité, travail décent…) et la trajectoire professionnelle des individus (sélection, orientation et formation, inclusion et insertion).

			Ses interventions s’orientent vers trois principaux objets d’étude, selon le modèle de référence publié par l’ENOP (réseau européen de PTO en 1998) :

			• Une relation entre l’homme et son activité : cela porte sur l’examen de la nature des tâches demandées, l’analyse des conditions de réalisation de l’activité, la qualité des environnements (matériel, technologique et spatial) de travail, le niveau des charges physiques, cognitives et psychiques/émotionnelles ; le stress, le bien-être et les risques psychosociaux, la qualité de vie et des conditions de travail (QVCT), l’organisation du travail, les temps de travail, l’articulation vie au travail/hors travail…

			• Une relation entre l’homme et l’organisation : cela concerne la sélection et l’intégration de tous les salariés, y compris en situation de fragilité (processus de recrutement, d’insertion et d’accompagnement professionnels, de socialisation organisationnelle, problématique du genre au travail…), le développement des individus au travail (motivation et satisfaction, habilitation, autonomie, longévité professionnelle…) ainsi que les questions de mobilité et de trajectoire professionnelle (employabilité, bilan de compétences, gestion de carrière…)

			• Les relations interpersonnelles en lien avec la structure et les dispositifs sociotechniques : cela relève de l’analyse des communications au travail, des prises de décision et du processus d’innovation dans les organisations, la nature des relations hiérarchiques et collectives au travail, les cultures et organisations du travail, l’intervention et l’accompagnement des changements…

			On retrouve d’ailleurs dans ce premier inventaire la plupart des concepts et notions clés de la PTO que cet ouvrage se propose de définir et de traiter.

			LA PTO : entre connaissance et action

			De nouvelles problématiques de recherche

			Les diverses crises (sanitaires, écologiques, géopolitiques, économiques) du début du XXIe siècle ont des impacts significatifs dans nos façons de vivre, d’agir et de nous projeter dans le futur. Combinées à l’irruption massive de nouvelles technologies dans des mondes professionnels dominés par des activités de service (IA générative, réalités immersives, robots, objets connectés…), ces mutations ont pour effet de redéfinir les repères et les modèles traditionnels du travail (médiatisés, distanciels, mutualisées…) et de conduire à l’émergence de nouvelles formes de travail (hybrides, nomades, agiles, flex.) qui requestionnent inévitablement notre rapport à ce travail, aux autres et donc à soi (Bobillier Chaumon, 2023). Ces problématiques émergentes conduisent la PTO à une évolution de ses démarches d’intervention ainsi que ses objets d’étude.

			Parmi ces diverses mutations qui s’exercent sur le travail, on peut ainsi citer les organisations du travail en réseaux multi-localisés et distants, le travail dématérialisé et médiatisé par les technologies, l’activité nomade, co-modale ou en équipe virtuelle, les organisations matricielles et hybrides… De nouvelles formes d’emploi et de travail émergent, sous-tendues par des enjeux socio-économiques, créant des cadres inédits d’activité (co-working, auto-entreprenariat, télétravail, plateformisation, flex-office, Activity Based Workplace ABW…). Ces changements font que l’activité est de plus en plus distribuée dans un monde ubiquitaire éclaté (celui des objets et des plateformes technologiques), qu’elle se fractionne entre professionnels qui travaillent de plus en plus « seuls-ensemble », souvent aussi hors des murs et du temps de l’entreprise. Ce processus de déplacement, voire de conversion des pratiques professionnelles, constitue probablement pour la PTO une rupture, ou tout au moins une remise en cause dans ses façons d’analyser les activités humaines au travail, pour ne pas dire d’appréhender le travail lui-même.

			De même que les questions de santé, de bien-être ou plus largement de qualité de vie travail, se posent avec d’autant plus d’acuité que ces nouvelles formes d’organisation du travail (travail hybride, management algorithmique et panoptique, Lean-management entreprise libérée, organisation agile, …) fragilisent les dynamiques sociales et collectives à l’œuvre et positionnent les salariés en concurrents potentiels, avec à terme des risques d’exposition à l’isolement ; que cela soit au travail et hors travail. En outre, une nouvelle génération de salariés -les milléniaux- sont porteurs de nouvelles attentes et valeurs au travail (en matière écologique, éthique, de reconnaissance des identités genrées, d’équilibre vie professionnelle /personnelle…) qui se heurtent parfois aux modèles culturels des organisations, et rendent alors plus difficile les processus de socialisation organisationnelle et d’intégration professionnelle.

			Dans ces nouveaux contextes de travail hybride où les collectifs sont éclatés, où le travail médiatisé s’invisibilise et s’individualise, où les modes opératoires sont davantage surveillés et régulés et où les espace de travail partagés (en flex) privent le salarié de tout attachement physique à l’entreprise… le maintien du sens, de la reconnaissance et de l’accomplissement du salarié dans et par son travail se pose. Enfin, parce que dans ces environnements à la fois dynamiques et disruptants, les emplois évoluent rapidement et fréquemment, les compétences et les métiers doivent s’ajuster en permanence. Il s’agit donc d’avoir la capacité de non seulement accompagner les transitions à l’œuvre mais aussi d’anticiper et de prospecter ces futures reconfigurations pour à la fois préparer les conditions du changement et surtout intervenir sur les projets de transformation.

			Ces nouvelles problématiques de travail interpellent dès lors la PTO autour d’enjeux à la fois scientifiques, pragmatiques et épistémologiques. Ainsi, comment rendre compte d’une activité qui se révèle de plus en plus dématérialisée, complexe et éclatée (entre des personnes, des outils, des espaces et des temporalités) ? Comment prendre en compte différentes dynamiques (psychiques, subjectives/intersubjectives, cognitives, sociales et émotionnelles…) mobilisées au sein de ces activités ? Comment anticiper et accompagner le développement d’un métier et de ses pratiques en mutations ? Dans ces contextes évolutifs, quelles voies de recherche et d’intervention peuvent donc être ouvertes pour interroger et analyser les processus et les conduites humaines au/de travail ?

			Ce sont autant de questions et de préoccupations issues de la sphère socio-économique qui obligent la PTO à repenser ses démarches comme ses outils conceptuels pour comprendre et agir sur différentes dimensions de l’activité sur trois plans articulés dans une approche multiscalaire :

			• Micro : sur l’individu (dans ses dimensions psychiques, sociales et cognitives), le poste du travail et les activités réalisées.

			• Méso : sur les collectifs et l’activité collective, les groupes, les communications et médiations, les relations interpersonnelles de proximité, l’organisation du travail.

			• Macro : sur le management humain, l’emploi, la vie hors travail, les dispositifs d’insertion et de formation, les stratégies organisationnelles et d’innovation, les formes de changement, des politiques de prévention des risques.

			Dans ce cadre, deux orientations d’analyse se dégagent : la première axée sur l’individu et ses processus intra-individuels ; la seconde orientée sur l’activité et des dimensions plus systémiques et contextuelles.

			Les démarches d’intervention et d’analyse des conduites humaines au travail

			Les démarches d’intervention en PTO mettent en œuvre deux principales approches complémentaires.

			La première, de type inductive, part d’une demande sociale, de questionnements pratiques (liés par exemple à l’introduction de nouveaux dispositifs technologiques, à l’étude des problématiques de souffrance au travail…) pour imaginer et construire, avec l’engagement de tous les acteurs (salariés, encadrement, représentants du personnel…) et dans le cadre d’un dialogue professionnel et social, des solutions qui soient favorables au plus grand nombre et qui visent aussi la performance et l’efficacité des organisations. Il s’agit ainsi non seulement de comprendre (diagnostiquer) pour transformer positivement et durablement les situations de travail, mais aussi de transformer pour comprendre, c’est-à-dire d’apporter aux individus des éléments de compréhension sur leur propre activité, afin qu’ils soient en capacité de développer individuellement et collectivement les ressources nécessaires pour mieux faire et vivre leur travail. Du point de vue de la recherche (de type recherche-action ou intervention de recherche sur le terrain), ces questions pratiques permettent de réinterroger les notions et modèles conceptuels existants, ou d’en créer d’autres. On part ainsi des questions du terrain pour aller vers des réflexions épistémologiques et scientifiques qui interrogent autant les concepts que les méthodes déployées. Ces confrontations entre terrains et théories s’avèrent d’ailleurs indispensables pour le développement et la reconnaissance de la discipline ; en permettant d’être aux plus près des préoccupations et des enjeux du travail, et en fournissant aussi des modèles idoines de compréhension et de formalisation des conduites professionnelles situées. L’ambition affichée de cette démarche est de générer à la fois des connaissances pratiques, utiles pour l’action et, des connaissances théoriques à portées plus générales.

			La seconde approche, de type déductif, s’inscrit davantage dans la tradition de la recherche expérimentale, construite autour d’une démarche hypothético-déductive. Il s’agit alors pour le chercheur de décliner des questions ou des hypothèses de recherche sur la base d’une problématisation théorique en lien avec des préoccupations professionnelles (exemple : l’identification des biais de recrutement, les facteurs de stress ou de satisfaction au travail, ou les conditions de l’innovation) que le scientifique va chercher à vérifier et mesurer sur le terrain auprès d’un échantillon représentatif de sujets. Cette approche vise prioritairement à modéliser les processus socio-cognitifs et psychosociaux en jeu pour expliquer, prédire et éventuellement agir sur les fonctionnements individuels et organisationnels.

			Les méthodes en PTO

			Selon les objectifs de l’étude et les contextes d’investigation, les démarches mises en œuvre peuvent croiser diverses techniques de recueils de données.

			On dissociera quatre grands types de méthodes complémentaires (Brangier, Lancry et Louche, 2004) :

			• Les méthodes centrées sur la personne : dans ce registre, la PTO a développé des méthodes pour étudier la personne au travail, comprise comme un agent de traitement des tâches à réaliser et des buts à atteindre. Il faut citer les méthodes dites analogiques qui consistent à apprécier le savoir-faire d’un professionnel, ses compétences, ses aptitudes, des attitudes, ses motivations, sa personnalité, sa satisfaction au travail.

			• Les méthodes centrées sur le travail et l’activité : ces méthodes visent à comprendre « comment le travail se fait », c’est-à-dire pourquoi, sur quoi et comment l’humain réalise ses activités dans un contexte professionnel toujours singulier. Ici, les méthodes relèvent de l’observation directe ou indirecte, neutre ou participative, de données prélevées sur le terrain, compris comme étant le lieu où se réalise le travail.

			• Les méthodes centrées sur le cadre et l’organisation du travail : les conduites au travail s’inscrivent toujours dans un cadre organisationnel qui surdétermine les comportements. L’analyse des postes de travail, des structures organisationnelles, du pouvoir et des hiérarchies, des communications et des cultures organisationnelles, des rythmes et des temps de travail, des types de management… impliquent à la fois des méthodes globales (souvent inspirées par la sociologie ou l’ethnologie) et des méthodes normatives (issues de l’audit et en lien avec les juridiques et économiques).

			• Les méthodes centrées sur l’intervention et la pratique des transformations : alors que les trois premières méthodes comprennent un objectif analytique, évaluatif ou diagnostic qui est assez explicite, l’intervention propose des démarches pour changer le travail dans un sens qui soit bénéfique pour les personnes. Ces méthodes consistent à mettre en place des régulations des dysfonctionnements du travail et de son organisation, c’est-à-dire des processus de blocage, de non-qualité, d’accident, d’inhibition, de carence, de conflit, de souffrance, de risque, de compétence, de performance, de relations sociales ou encore de surcharge, en particulier.

			Bien évidemment, ces méthodes se complètent et se combinent autour d’objectifs de recherche ou d’intervention, tout en veillant au respect des règles éthiques et déontologiques relatives à la psychologie et plus largement au métier de psychologue.

			Évolutions de la PTO

			La PTO est une discipline toujours très « vivante » qui inscrit ses développements au cœur des évolutions du travail, de l’organisation et globalement de la société. En cela, elle repense ses modèles et méthodes à l’aune des diverses transformations qui traversent et affectent le monde professionnel. Toutefois, elle ne peut plus se cantonner à un rôle purement correctif ou curatif des dysfonctionnements et dérégulations sur lesquels on lui demande d’intervenir. Elle ne doit pas non plus être dans un rôle uniquement prescriptif, en étant en quelque sorte au service du projet de l’organisation, qui consisterait par exemple à déterminer les « bonnes » variables psychologiques et sociales sur lesquelles il faudrait agir pour convertir des individus réfractaires au changement ou bien encore remobiliser les personnes fragilisées, en développant des ressources psychologiques à coup de pensées positives. Certains managers sont de plus en plus happés par les idéologies de la bienveillance venues de la psychologie positive américaine qui peuvent déboucher sur des formes de servitude volontaire inquiétantes où la délibération conflictuelle sur le travail n’a plus de place. Le risque est alors de davantage traiter la personne qui pose problème que de traiter le problème que pose la personne. Une fois encore, penser le travail ne va pas de soi, et malheureusement, certaines organisations préfèrent répandre du bonheur factice plutôt que de se donner les moyens d’une transformation de son management.

			Dans un contexte socioprofessionnel de plus en plus incertain et instable, marqué par les préoccupations d’une génération plus sensibilisée aux problématiques sociétales (inclusion sociale, reconnaissance et intégration des minorités…) et à des enjeux civilisationnels (développement durable, devenir de la planète…) Il convient dès lors de comprendre et d’accompagner ces nouveaux profils de salariés par des processus de professionnalisation à différentes échelles temporelles : dispositifs de formation et d’apprentissage mais plus largement d’accompagnement des parcours professionnels, impliquant de comprendre comment les carrières et les identités se combinent aux transformations du salariat.

			Sur un mode plus prospectif, la PTO doit, au travers des démarches qu’elles déploient, pouvoir intervenir dès la conception des projets ou dans les processus d’innovations techniques et/ou socio-organisationnelles qui impactent (ou impacteraient) le monde du travail. Mais dans un contexte où ces évolutions semblent opérer plus rapidement que les possibilités d’analyse et d’intervention que proposent notre discipline, la PTO doit être en mesure de repenser globalement ses modèles d’analyse et ses méthodes d’investigation. L’enjeu est d’arriver à appréhender et à restituer des réalités de travail qui se déroulent désormais en dehors du cadre classique de l’entreprise, caractérisé jusqu’alors par une unité de temps, d’espace et d’organisation partagée. Depuis la crise Covid, ces référentiels ont volé en éclat, et le travail s’est de plus en plus dématérialisé, invisibilisé et individualisé. Donner accès à ces nouvelles modalités et conditions de travail se révèle dès lors crucial (1) pour le salarié (qui ne sait plus trop sur quoi et avec qui il travaille), (2) pour l’entreprise (qui ne connait et ne reconnait plus le travail qui se fait réellement hors de ses murs, pour être en mesure de proposer les ressources idoines), (3) pour les partenaires du travail (qui n’ont plus de visibilité pour s’accorder avec ce collègue éloigné), et (4) pour les psychologues du travail (qui n’ont plus les professionnels sous la main mais parfois une activité intangible à étudier). Il importe donc de faire évoluer nos modes d’action pour rendre lisible et visible ces nouvelles formes de travail et du rapport au travail, afin d’engager aussi des réflexions collectives pour développer des formes soutenables et souhaitables de l’activité et de son management.

			Concluons par une aimable injonction. Le psychologue du travail doit, comme l’avait déjà évoqué en son temps Munsterberg, être un agent actif du changement. La PTO est une discipline qui s’est fortement développée et structurée au cours de ces dernières années (notamment au travers du réseau de recherche en PTO : ResPTO)3 tout en devenant un acteur reconnu et incontournable du monde du travail. Elle accomplira d’autant plus ses objectifs qu’elle poursuivra sa production scientifique et pédagogique, tout en développant sa place dans les pratiques professionnelles et dans les fonctionnements organisationnels et institutionnels.
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			Acceptabilité1

			
				
					La notion d’acceptabilité, largement utilisée dans la littérature sur les innovations et les changements technologiques, renvoie à des approches et facteurs très variés qui traduisent toute sa complexité. Elle cherche à expliquer la manière dont l’usage d’une technologie peut être facilement et rapidement intégré aux conduites professionnelles et/ou domestiques.
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			De manière générale, le terme acceptabilité renvoie à différents processus psychosociaux liés à la conception, l’implémentation et la diffusion des technologies de l’information et de la communication (TIC) au sein des organisations. Si l’acceptabilité relève schématiquement d’un pronostic d’usage dans lequel l’utilisateur est invité à établir une intention d’usage ; la notion d’acceptation relève quant à elle plus d’une analyse concrète des incidences de l’usage des innovations sur diverses dimensions de l’activité. Ces approches différentes peuvent a priori s’opposer sur des niveaux épistémologiques (i. e. cognition rationnelle décontextualisée versus cognition située) et méthodologiques (i. e. évaluation a priori par échelle de mesure versus analyse a posteriori des pratiques et des usages réels), il n’en demeure pas moins que ces paradigmes doivent nécessairement s’articuler et se compléter pour comprendre le processus d’appropriation final ou de rejet de l’innovation.

			Dimensions de l’acceptabilité

			L’approche en termes d’acceptabilité rompt avec le déterminisme technologique. La technologie n’est que partiellement structurante. Elle rend possible des pratiques nouvelles, des structures de cognition, des repositionnements sociaux, etc. Pour être acceptée, la technologique doit être réappropriée et, donc, réinventée par les utilisateurs. L’apport de la psychologie du travail est alors de comprendre ce qui organise les processus d’acceptabilité en se centrant sur trois temps et trois paradigmes différents :

			• les attitudes et intentions avant la conception (acceptabilité sociale) ;

			• l’expérience développée lors de l’interaction concrète avec le dispositif (acceptabilité pratique) ;

			• l’expérience réelle, le vécu et les pratiques effectives des individus lors de l’usage en situation réelle (acceptation située).

			Acceptabilité sociale

			Elle exprime le degré potentiel d’acceptation d’une technologie (en cours de conception ou d’installation) par les utilisateurs. L’attention se porte sur la représentation subjective de la technologie par ses utilisateurs potentiels. D’un point de vue psychologique, de nombreux modèles théoriques ont cherché à rendre compte des déterminants de l’acceptabilité technologique (Davis, 1989) et ses variantes (TAM 2, 3, UTAUT 1 et 2 et diverses versions composites). Deux facteurs subjectifs principaux ont été d’abord mis en évidence pour prédire l’intention d’usage ou évaluer le maintien de l’usage : l’utilité et la facilité d’usage perçues. Puis d’autres variables ont été introduites comme les caractéristiques de l’utilisateur (âge, sexe, catégorie professionnelle, ancienneté, etc.), l’organisation (soutien des dirigeants, politique de communication, influence sociale, etc.), les caractéristiques du dispositif lui-même (fonctionnalités proposées, adéquation tâche/technologie, etc.) (Bobillier Chaumon et Dubois, 2009). Ces modèles cherchent à anticiper les facteurs de rejet ou d’adoption d’une technologie.

			Acceptabilité pratique

			Elle cherche à concevoir des innovations pour les rendre plus utiles, utilisables et accessibles, c’est-à-dire plus compatibles avec les besoins des individus et les spécificités des activités. Cette dimension a été largement investiguée par la psychologie ergonomique et l’ergonomie des interactions Personne-Machine. La mesure de l’acceptabilité de la technologie est alors liée aux qualités ergonomiques du dispositif et l’acceptabilité opératoire apporte des solutions concrètes pour l’évaluation et la conception de systèmes (critères ergonomiques, heuristiques, tests utilisateurs…).

			Acceptation située

			L’acceptation située concerne la mise à l’épreuve de la technologie dans son contexte d’usage réel. Dans cette perspective, il s’agit moins d’examiner les conditions d’acceptabilité de l’objet technologique en soi que de s’intéresser aux conditions d’acceptation des nouvelles pratiques (ou de la transformation des anciennes, voire de leur empêchement) qui sont liées ou induites par l’usage des TIC. On regarde ainsi très concrètement ce que la technologie « permet/autorise de faire » ou « oblige à faire », mais aussi ce qu’elle « empêche de faire » ou « ne permet plus de faire comme avant ». Cette approche postule le caractère indéterminé de l’activité en interaction avec des innovations, en soulignant sa nature émergente et contingente, individuelle et collective. Quatre grandes dimensions paraissent déterminantes dans l’acceptation située des technologies (Bobillier Chaumon, 2013). Il s’agit de la dimension :

			• individuelle (ou personnelle) relative aux activités propres du salarié et notamment sur l’effet de la technologie comme facteur d’intensification ou d’efficience dans l’activité (notion de coût cognitif et émotionnel) ;

			• organisationnelle (ou impersonnelle) qui implique le rapport des salariés avec l’organisation du travail, et notamment le contrôle exercé par la technologie sur leurs actions et initiatives ;

			• relationnelle (interpersonnelle) qui correspond aux activités collectives et collaboratives dans le travail, au fonctionnement quotidien des collectifs de travail et à la manière dont les outils peuvent affecter ces équipes, en les affaiblissant ou en les dégradant ;

			• professionnelle et identitaire (ou transpersonnelle) qui expriment la capacité des individus à faire reconnaître leurs savoir-faire, à conserver leurs règles de métier, à pouvoir exercer leur activité et leur pouvoir d’agir et/ou à les développer.

			Prolongements

			L’approche symbiotique

			Pour cette approche, il existe trois stades de l’adoption des technologies : le refus ou l’indifférence, l’acceptation et la techno-symbiose, cette dernière caractérisant une relation fusionnelle, de mutuelle dépendance et quasiment hybride. Cette symbiose humain-technologie-contexte constitue une relation durable et structurante dont chaque élément – humain ou technologie – tire, directement ou indirectement, des moyens pour se développer ou s’améliorer. Sur le plan métaphorique, on parle alors de la technologie comme co-extension des propriétés humaines, de codépendance de l’humain et de la technologie, de coaction de l’un sur l’autre et de coévolution (Brangier et Hammes-Adélé, 2011).

			Les variables affectives et émotionnelles

			L’acceptabilité aborde de plus en plus des dimensions hédoniques à partir d’approches conceptuelles hétéroclites : concept de l’amusement ou funologie, d’esthétique, de plaisir, d’émotion, de valeur ou de qualité hédonique (Norman, 2004 ou Dubois et al., 2015). Dans ces approches, utiliser un produit, c’est satisfaire un certain besoin (dimension utilitariste) pour atteindre un certain plaisir (dimension hédonique). La perception des qualités instrumentales de l’innovation (utilité perçue et utilisabilité) et non instrumentales (esthétique, valeur véhiculée) est à la source de réactions émotionnelles déterminantes dans l’acceptation et appropriation de l’innovation.
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			Accident du travail – accidentologie1

			
				
					Aborder les questions de l’accident du travail et à de l’accidentologie revient à décrire les traitements technico-administratifs de l’atteinte, à comprendre les divers modèles d’analyse représentatifs de l’évolution des conceptions de l’accident et à débattre des contributions significatives dans ces domaines.
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			Introduction

			La prise en charge et le traitement de l’accident du travail résultent d’un long cheminement socio-historique ayant conduit à sa reconnaissance administrative et à sa réparation économique telles que nous les connaissons aujourd’hui. Parallèlement à cette prise en compte progressive des intérêts des victimes, un ensemble d’observations et d’analyses ont contribué à l’émergence d’une variété de modèles explicatifs de l’événement accidentel, objet de l’accidentologie.

			Dans ce contexte, l’intérêt d’une présentation regroupant les notions « accident du travail » et accidentologie est de permettre d’en décrire et discuter ensemble les articulations applicatives et scientifiques. En effet, autant les pratiques déclaratives et de traitement de l’événement accidentel tendent à s’inspirer des connaissances produites à son endroit (notamment par l’usage de documents conçus à partir de certaines conceptions du phénomène accident), autant ces connaissances, modèles, théories sont documentés en retour par les observations conduites en contextes de travail où se produisent des accidents.

			De l’accident du travail…

			« Est considéré comme un accident du travail, quelle qu’en soit la cause, l’accident survenu par le fait ou à l’occasion du travail à toute personne salariée ou travaillant, à quelque titre que ce soit, pour un ou plusieurs employeurs ou chefs d’entreprise » (art. L. 411-1 du Code de la Sécurité sociale). Cette définition juridique, résultant de la loi du 9 avril 1898, sera complétée, en conséquence de la loi du 25 octobre 1919, par une définition complémentaire de la maladie professionnelle : « Est présumée d’origine professionnelle toute maladie désignée dans un tableau de maladies professionnelles et contractée dans les conditions mentionnées à ce tableau » (art. L. 461-1, al. 2).

			Bien que ces deux classes d’événements puissent donner lieu à des divergences d’interprétation (notamment en les distinguant selon le caractère événementiel versus processuel de l’atteinte), il n’en reste pas moins que du point de vue de l’ouverture à réparation financière du préjudice, c’est la question de l’établissement de la relation de causalité juridique qui importe, autrement dit l’établissement d’un lien de cause à effet entre le travail et l’accident ou la maladie dont le salarié est victime.

			Emane (2008) note que cette causalité se distingue de la causalité médicale, cette dernière ayant d’autres finalités et ne prenant guère en compte le caractère professionnel de l’événement. Surtout, il ajoute que concernant l’accident du travail, la causalité doit être prouvée (source d’un contentieux abondant), alors qu’à propos de la maladie professionnelle, elle sera présumée (d’où le recours aux tableaux de maladies professionnelles).

			À la complexité de ce contexte juridico-administratif se surajoute l’évolution plus récente du travail (développement des activités de service, montée en puissance des logiques financières, intensification, etc.), source supplémentaire d’un certain « effritement de la frontière accident-maladie » (Emane, p. 291).

			C’est ainsi qu’au croisement des nécessités de l’application du droit et de la diversification du monde du travail, on verra des maladies accidentelles être prises en compte au titre des accidents du travail, au motif qu’elles ne sont pas prévues au tableau des maladies professionnelles, mais qu’elles résultent d’une action soudaine entraînant une lésion corporelle, par exemple les suites d’une piqûre avec une aiguille souillée.

			Le constat d’une telle diversité de réalisation d’événements non souhaités et la désignation possible de certaines situations pathologiques (affections du rachis lombaire, stress, certains cas de dépression, de harcèlement) au titre de l’accident du travail contribuent à complexifier, voire à renouveler, la compréhension plus théorique du « phénomène accident ».

			À l’accidentologie

			De fait, on observera que les modèles descriptifs/explicatifs de l’accident du travail ont progressé depuis les conceptions les plus élémentaires (unicausales et linéaires) jusqu’à la proposition de modèles de plus en plus sophistiqués (introduction de réseaux de facteurs multiples en interaction). Les quatre illustrations qui suivent sont représentatives de cette évolution (pour une présentation développée, cf. Favaro, 2014) :

			• La « théorie de la prédisposition aux accidents » : partant de la mise en évidence de sujets poly-accidentés, cette théorie conduira à privilégier l’interprétation d’un tel constat statistique en termes de dispositions individuelles (intelligence, hérédité, temps de réaction, etc.) plutôt que situationnelles (exposition différentielle aux dangers inhérents à l’activité laborieuse). Aujourd’hui tombée en désuétude (du moins dans le monde académique), cette conception ancienne de l’accident du travail peut toutefois être reconnue comme un précurseur des théories ultérieures de « l’erreur humaine ».

			• Le modèle des « dominos » : conception en vertu de laquelle une blessure serait l’aboutissement naturel d’une suite d’événements – dans l’ordre « hérédité », « inaptitudes personnelles », « acte dangereux », « accident », « blessure » – survenant invariablement dans un ordre fixe et logique. L’un dépend de l’autre et vient après lui, constituant une séquence comparable à une rangée de dominos placés debout et dans un tel alignement que la chute du premier entraîne la chute de toute la rangée. Il s’agit d’une conception accidentologique pluricausale linéaire.

			• Le modèle « des événements imprévus aboutissant à la blessure » : chaque événement résulterait lui-même de la conjonction d’un mouvement volontaire et des effets du mouvement d’un objet, dont les raisons de la présence et du mouvement sont interrogées. L’événement lui-même est défini comme un changement imprévu (ou l’absence d’un changement attendu) dans l’état énergétique de la situation (une glissade suivie d’une chute par exemple). On parlera ici d’une conception accidentologique pluricausale non linéaire.

			• Le modèle « lewinien » de Dubost (1987) : il relève du domaine de la psychosociologie d’intervention. L’auteur revendique une démarche d’analyse de type lewinienne, c’est-à-dire préconisant de « rechercher une diminution des forces induisant un comportement de risques (ces forces étant à la fois des attitudes et des normes sociales, des variables techniques et des données de l’organisation) plutôt que de chercher à augmenter les forces d’évitement (par exemple, les motivations naturelles à la sécurité au moyen de la propagande, les pressions de l’autorité, etc.) » (p. 24). Ce courant d’analyse a influencé de nombreux professionnels intervenant en entreprise sur des problématiques d’accidentologie, mais aussi d’expositions aux risques et de mise en place de programmes de sécurité.

			Quelles perspectives pour la prévention ?

			Monteau (2010) introduisait son ouvrage consacré aux problématiques organisationnelles de la prévention par les mots suivants : « L’analyse d’un accident permettra-t-elle bientôt d’invoquer les conséquences malheureuses de la fluctuation de telle ou telle devise, ou les vicissitudes de l’économie d’un pays au destin politique incertain, pour expliquer, par exemple, l’isolement de la victime après une réduction brutale des effectifs, son ignorance consécutive du danger révélée par l’incident auquel elle ne saurait faire face ? » (p. 11). C’est là une façon de défendre l’intérêt de poursuivre l’étude des accidents, tout en tenant compte des transformations profondes intervenues progressivement dans le monde du travail et de l’entreprise. Ces dernières rendent toutefois bien délicat de pronostiquer l’avenir de la prise en charge sociale de l’accident du travail autant que de la discipline accidentologique, en particulier la place de cette dernière au sein des multiples courants et objets d’étude en santé-sécurité du travail qui se sont développés durant les dernières décennies.

			Concernant l’enjeu d’approfondissement des mécanismes de formation de l’accident, les travaux les plus récents menés à l’INRS (Institut national de recherche et de sécurité) dans ce domaine conduisent à reconsidérer l’analyse de certains types d’accidents corporels (chutes, chocs, douleurs). Cette orientation se justifie notamment au constat de leur fréquence toujours très élevée et d’une difficulté pour la prévention d’en réduire l’occurrence (Leclercq, Monteau, et Cuny, 2013).

			
				
					
					

					
					

					
						Bibliographie [image: ]

					

					
					

				

			

			Emane, A. (2008). La santé au travail sous l’angle de la protection et de la réparation des risques professionnels. Revue française des affaires sociales, 2, 279-300.

			Favaro, M. (2014). Accidentologie : concepts, modèles et méthodes. EMC – Pathologie professionnelle et de l’environnement, 0 (0) 1-11 [Article 16-793-D-10].

			Monteau, M. (2010). L’Organisation délétère : la SST au prisme de l’organisation. Paris : L’Harmattan.

			
				
					
					

					
					

					
						Pour aller plus loin [image: ]

					

					
					

				

			

			Dubost, J. (1987). L’Intervention psychosociologique. Paris : PUF.

			INRS (2012). Démarche d’enquête paritaire du CHSCT concernant les suicides ou les tentatives de suicides. Paris : ED 6125.

			Leclercq, S., Monteau, M. et Cuny, X. (2013). Quels modèles pour prévenir les accidents du travail d’aujourd’hui ? Le Travail humain, 76/2, 105-127.

			


				
					1. Par Marc Favaro.

				
			

		




		
			Accompagnement professionnel1

			
				
					La notion d’accompagnement renvoie à toutes formes de pratiques et activités de prise en charge de situations individuelles ou collectives de quête de sens personnel et/ou professionnel. Accompagner autrui requiert la mise en place d’une dynamique relationnelle attentive aux singularités tant de la personne que des contextes afin de développer un cadre personnalisé et réflexif pour le développement d’autrui.

					[image: ] Transition professionnelle. Mobilité professionnelle. Formation professionnelle. Bilan de compétences.

				

			

			La notion d’accompagnement professionnel

			L’accompagnement professionnel est un concept qui se situe au cœur des pratiques psychologiques d’orientation et notamment des approches de conseil en life design (Bernaud et al., 2015). Il ne fait pas consensus sur le plan théorique et recouvre de multiples applications sur le plan pratique ; mais peut toutefois être défini comme une « démarche personnalisée adaptée à la situation et au contexte ; une posture d’écoute facilitant le questionnement réflexif d’une personne sur ce qu’elle veut et peut dans une situation dans laquelle elle est prise et partie prenante » (Paul, 2015, p. 22).

			Prérequis et formes de l’accompagnement professionnel

			Accompagner autrui implique un cadre de confiance et d’écoute favorable à l’émergence du vécu pour que la personne accompagnée accède à des questionnements réflexifs vecteurs de clarifications et de potentielles prises de décisions pour son avenir. Cette pratique requiert un « diagnostic » de la situation professionnelle puis l’établissement d’un contrat de communication explicite entre l’accompagnateur et l’accompagné afin de co-construire des objectifs professionnels au sein d’une relation interindividuelle. Cette posture de coopération doit être maintenue et réajustée tout au long de l’accompagnement.

			Les pratiques d’accompagnement professionnel possèdent de multiples formes : orientation, formation, coaching, conseil, mentorat, etc. Elles interviennent principalement lors des périodes de changement (ou de projet de transformation) et ce à divers plans :

			• Intra-individuel : durant les évolutions de carrière et les transitions professionnelles via des dispositifs tels que le bilan de compétences ou la Validation d’Acquis d’Expérience (VAE) ;

			• Interindividuel : également lors des périodes d’évolution de carrière via des dispositifs collectifs mais aussi au cours de la formation continue (reprise d’études, formations ciblées, etc.) ;

			• Organisationnel : l’accompagnement du changement peut s’exprimer à un niveau plus macro lors de réorganisations ainsi qu’à travers des pratiques de prévention tertiaire (Bernaud et al., 2015) : situations critiques, médiation, etc.

			Relation accompagnateur-accompagné

			L’accompagnateur représente une personne-ressource pour « l’accompagné ». Il détient un rôle de facilitateur, de support et de soutien social dans une période de transformation et d’évolution. Il tente de (re)mettre en route l’accompagné dans un objectif de dynamisation, si bien que l’accompagnateur combine quatre rôles (Paul, 2016, p. 79) :

			• « de Passeur : il faut que l’un soit passeur pour que [l’accompagné] soit acteur » ;

			• « de Veilleur : il ne fait ni pour ni à la place de, mais veille à ce qui se passe en l’autre » ;

			• « d’Actant : il se définit par sa capacité à s’engager dans une action » ;

			• « d’Ouvreur : il initie une démarche, soutient des orientations, dégage des perspectives et ouvre des chemins avec l’autre ».

			Par ailleurs, le dialogue représentant le principal outil d’accès au vécu d’autrui. Des compétences en techniques d’entretien, d’écoute active et éthique sont nécessaires au bon déroulement d’une situation d’accompagnement. Durant l’accompagnement, l’accompagné dispose d’un espace privilégié de libre expression et d’analyse (Thibauville, Valléry et Castel, 2017) notamment quand les conditions relationnelles évoquées précédemment sont assurées. Dès lors, il peut identifier tant ses ressources que ses freins pour atteindre un objectif ou définir un projet. Ce travail de connaissance de soi, continu et progressif, mobilise divers processus psychologiques, complémentaires et interdépendants, tels que :

			• L’introspection qui correspond à une analyse expérientielle où l’individu est en présence de son parcours, de ses souvenirs, de ses pensées, de ses émotions et de ses compétences. Ce mécanisme génère une réélaboration et distanciation du vécu.

			• La construction du sens de sa vie et du travail qui engage tout un ensemble de sous-processus : le concept de soi, les remaniements identitaires et de valeurs, un travail de re-signification des expériences, etc. (Bernaud et al., 2015).

			• La subjectivation qui renvoie au fait que l’accompagné « se construit notamment à travers l’examen de ses actes, de ses pensées ou de ses représentations mais aussi au travers de délibérations évaluatives avec autrui » (Paul, 2016, p. 25).

			Prolongements

			Pour aller plus loin sur les conditions de réussite de l’accompagnement professionnel, le rôle joué par les émotions au sein des pratiques d’orientation et de conseil se doit d’être pris en compte. Dans la relation d’accompagnement, une posture d’accueil et de non jugement des émotions est essentielle pour en faciliter le partage, les légitimer, mais aussi, et surtout, contribuer à leur analyse (Thibauville, Valléry et Castel, 2017). En effet, le décryptage des émotions s’avère aussi constitutif du processus de construction du sens des personnes accompagnées. Enfin, chez les professionnels, cet acte d’accompagnement requiert la mise en œuvre de stratégies de régulation et de gestion des émotions.
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			Activité1

			
				
					L’activité désigne les modalités d’actions et d’interactions de personnes qui réalisent leur tâche en situation de travail. Le passage d’une conception analytique à une conception intégrative suit l’évolution de la psychologie et du travail. Comprendre la dynamique des aspects physiologiques, cognitifs, affectifs et sociaux de l’activité nécessite la pluridisciplinarité.
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			Une notion polysémique

			L’activité est la notion centrale de la psychologie du travail et de l’ergonomie. Du latin agere (« faculté d’agir »), elle désigne les phénomènes psychologiques et physiologiques intervenant dans l’action. Dans le champ du travail, son importance tient au fait que la performance des entreprises et des institutions dépend tant de leurs moyens techniques et de leur organisation que de l’activité des personnes qui y participent. L’histoire des recherches et interventions sur le travail montre les multiples facettes d’une activité qui répond aux exigences des tâches et des situations, à leurs difficultés et leurs risques.

			Un processus complexe et dynamique

			L’activité est finalisée, apprise, diverse d’un individu à l’autre, variable dans le temps, construite socialement, culturellement et historiquement. Plusieurs éléments s‘articulent dans l’activité :

			• Les actions et opérations qu’une personne réalise pour effectuer les tâches requises en situation Ce sont des actes observables et des activités mentales, processus de traitement d’informations, de diagnostic, de pronostic, de décision qu’il faut inférer de ce que fait et dit le sujet.

			• La façon dont il gère son état personnel en termes de charge, de fatigue, de stress, de plaisir.

			• La façon dont il organise son action individuellement ou en interaction avec autrui et la planifie dans une diversité de temporalités.

			• Et ce qu’il ne fait pas : « L’homme ne se manifeste pas seulement par ce qu’il fait, mais parfois […] par ce qu’il ne fait pas. […] L’inhibition est […] une forme de mouvement, l’absence de réponse aux sollicitations extérieures est elle-même une réponse, puisque […] deux possibilités : réagir ou ne pas réagir, nous sont toujours offertes dans toutes les circonstances de la vie, là où la réponse à une excitation est consciemment dirigée » (Korngold et Levi, 1933, p. 61).

			Des modalités de l’activité sont également spécifiées :

			• L’activité collective concerne les communications, la concertation, la coordination des membres d’un groupe réalisant un travail collectif ; un groupe stable peut devenir un collectif de travail.

			• L’activité instrumentée : les actions sur un objet se font par l’intermédiaire d’instruments, artefacts dont le sujet s’est approprié les schèmes d’usage.

			• Les activités productives visent l’atteinte de buts ou la configuration de situations.

			• L’activité réflexive est une comparaison continue ou a posteriori entre les actions exécutées, les obstacles rencontrés, les résultats obtenus et les buts visés ; elle peut être le fait du sujet, se développer dans un groupe de travail ou être provoquée par diverses formes de questionnement ou d’entretien ; elle est à la base de la prise de conscience d’une situation et ouvre des possibilités de construire d’autres représentations, d’envisager d’autres stratégies Cette activité constructive fonde le développement des compétences et du pouvoir d’agir avec l’expérience et est motrice dans la transformation de l’activité et des situations.

			• L’empêchement de l’activité est « un processus qui rend l’action difficile, la paralyse, la bloque, qui inhibe, obstrue ou fait obstacle à l’exécution d’une action. Le concept d’empêchement s’applique quand le sujet n’a pas d’autre choix que de céder, de s’arrêter de faire, […] de fonctionner, […] d’être » (Sznelwar, Mascia et Bouyer, 2006, p. 28).

			• Système d’activités : interdépendance des activités du système de travail et des systèmes de vie hors travail (reconstitution de la force de travail, vie familiale, vie sociale).

			Une notion en évolution

			Ces définitions résultent d’une compréhension progressive des relations de l’homme à sa situation de travail liée aux évolutions de la psychologie, de la société et aux questions posées par les évolutions du travail. Le passage d’une conception analytique à une conception intégrative de l’activité marque cette évolution.

			L’activité comme comportement est la réaction physiologique ou motrice de l’organisme à un stimulus ou un besoin

			On montrera plus tard que le comportement est intentionnel et qu’entre stimuli et réactions de l’organisme s’intercalent des processus mentaux qui leur donnent leur signification. Cette conception behavioriste, cohérente avec le taylorisme et la division du travail des débuts de l’industrie, fonde des expériences de laboratoire sur des fonctions physiologiques et psychologiques isolées. Dans cette logique, l’orientation et la sélection professionnelle tentent de faire correspondre des individus et les exigences de tâches en testant leurs aptitudes et capacités quant à leur efficacité, leur résistance à l’effort et à la fatigue. Dès ce moment, des chercheurs critiquent un tel découpage qui ne prend sens qu’après analyse du travail. Après la guerre de 1939-1945, l’ergonomie des composants inspirée de l’human engineering anglo-saxon, se situe dans cette conception analytique de l’activité. Considérant l’homme et la machine comme complémentaires, ce courant vise à assurer, pour en faciliter l’utilisation, la compatibilité des dispositifs techniques et des fonctions physiologiques et psychologiques de l’homme. Sont analysés l’activité motrice, perceptive et l’effet de facteurs environnementaux. Actuellement, cette conception oriente l’élaboration et l’application de normes pour concevoir des dispositifs, des produits, des environnements physiques ou envisager les risques du travail.

			L’activité comme interactions entre l’opérateur et la tâche

			Dans cette conception néo-behavioriste, l’activité est ce que font les opérateurs et comment ils le font en réponse (et non en réaction) aux exigences des tâches. Elle dépend du couplage des buts et conditions de réalisation de la tâche prescrite et des buts et caractéristiques de l’agent qui l’exécute. Elle « s’inscrit dans un réseau de conditions qui la modèlent et qu’elle contribue inversement à modeler » (Leplat, 1997, p. 4) en ajustant les buts, les règles et les procédures. Ses résultats rétroagissent sur elle selon leur adéquation aux objectifs de l’agent et de la tâche. Ces deux feed-back fondent la dynamique de l’activité, mais leurs relations sont ambiguës. Dans les années 1960-1970, elles manifestent la coexistence de deux courants : l’un ergonomique, issu de la physiologie, orienté vers la santé en réponse à des demandes sociales sur les pénibilités du travail ; l’autre, psychologique, orienté vers l’efficience, la fiabilité, la sécurité, questions dues à l’automatisation et l’informatisation des systèmes industriels qui rendent inadéquate la seule observation du comportement.

			L’activité comme processus de régulation 
de systèmes techniques

			« Comment pensent-ils ? » complète le « Comment font-ils ? ». L’activité se définit toujours au niveau comportemental mais les activités informationnelles s’articulent avec les activités motrices de manière planifiée pour assurer la régulation du système, c’est-à-dire maintenir dans des marges constantes les paramètres physiques ou chimiques du processus et préserver un équilibre entre valeurs. L’ergonomie cognitive vise à comprendre les processus de régulations des opérateurs en inférant des observations les activités mentales mises en œuvre : représentations des situations, raisonnements, stratégies, compétences professionnelles sont au cœur de l’analyse cognitive de l’activité. Des approches diachroniques complètent l’approche synchronique montrant l’influence de l’âge, de l’ancienneté et de l’expérience sur le développement de l’activité (Weill-Fassina, 2012). L’ergonomie des systèmes s’avère toujours féconde dans la conception et le contrôle de dispositifs techniques complexes.

			Dès les années 1980-1990, les interventions s’étendent à l’organisation du travail, sollicitées par d’autres systèmes (hôpitaux, transports, administrations) et aux relations de services dont la demande augmente. D’où la nécessité d’intégrer les activités individuelles dans une diversité d’activités collectives, thème qui était jusque-là une limite de l’ergonomie. Par ailleurs, l’intensification du travail interroge sur l’usure professionnelle, le vieillissement, du fait de l’augmentation de diverses pathologies. Enfin, on intègre l’idée que les activités de travail sont en interdépendance avec celles d’autres systèmes d’activités hors travail, ce que montrent les études sur les horaires de travail et les parcours professionnels.

			L’activité comme conduite adaptative est la façon d’agir d’un individu qui vise une adaptation personnelle, technique et sociale dans une situation donnée. « Elle se caractérise par son but, sa signification et sa fonction. Toute conduite psychologique comporte toujours plusieurs dimensions, de mobilisation, de finalité, de perception (et de représentation), d’action (et d’opération), et d’évaluation, qui peuvent donner lieu chacune à des activités spécialisées » (Juillet, 2013). La conduite englobe dans une totalité les dimensions biophysiologiques, cognitives, sociales et affectives de l’activité. Cette conception adoptée par l’ergonomie de l’activité et développée en clinique de l’activité s’éloigne de la psychologie objective : l’opérateur n’est plus observé comme un objet de recherche ni questionné sur son vécu, mais considéré comme un sujet, acteur de choix réfléchis entre les possibilités d’actions qu’il envisage dans le cadre d’un travail collectif. À « Comment fait-il ? Comment pense-t-il ? » s’ajoute : « Qu’en pense-t-il ? Comment le vit-il ? »

			Dynamique de la conduite et santé

			La dynamique de la conduite du sujet en situation de travail couvre ses motivations, son déroulement, ses effets positifs ou négatifs pour lui, le système et les autres. Pour rompre avec la fragmentation des points de vue, il faut prendre le risque de se situer dans une perspective pluridisciplinaire dont le schéma proposé mériterait discussion :

			La situation de travail que le sujet gère pour atteindre son but est caractérisée par trois pôles en interactions (figure ci-dessous) :
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			L’activité au cœur de la gestion de la situation de travail (Weill-Fassina et Teiger, 1998)

			Cette situation constitue « un champ en tension […] un ensemble structuré qui comprend le sujet et son environnement psychologique tel qu’il existe pour lui » (Lewin, 1946, p. 240) : elle inclut les facteurs biologiques, physiques, sociaux, économiques, psychologiques et psychiques conçus par le sujet comme interdépendants et qui influencent sa conduite à un moment donné. Ces facteurs, ressources ou contraintes, souvent en tension, peuvent entrer en conflit entre eux et par rapport à son projet, selon différents cadres de références.

			• En référence à la théorie de l’équilibration (Piaget, 1975), si ces conflits sont des obstacles ou des perturbations pour lui, le sujet vise à trouver un équilibre qui lui permette de continuer à agir par un double processus d’adaptation : il établit des compromis en s’adaptant aux conditions qui lui sont faites, ou en les adaptant, en transformant des éléments de la situation. Il peut ainsi compenser partiellement ou totalement les perturbations du système : au contraire des régulations cybernétiques, ces régulations ne visent pas à revenir à des normes fixées mais à permettre au système de continuer à fonctionner. La régulation peut porter sur les divers pôles de la situation, des changements de buts, de moyens, de règles, de procédures, ou sur le développement de ses compétences. Les possibilités de régulation dépendent des caractéristiques du sujet, des autres et du système.

			• En référence à la théorie de l’agir organisationnel (Maggi, 2003), ces processus d’adaptation se déroulent dans un cadre d’hétéronomie défini par des rapports hiérarchiques ou sociaux qui conditionnent les marges de manœuvre du sujet. Comme ils supposent de prendre de l’autonomie ou d’agir à sa discrétion, sa conduite peut être jugée transgressive ou déviante et rencontrer de la résistance de la part des personnes concernées.

			• En référence à la psycho-dynamique du travail (Dejours, 2014), bien que le travail ait un rôle dans l’accomplissement de soi, le manque de reconnaissance ou des organisations empêchant la coopération et les stratégies de défense collectives risquent d’être sources de souffrance au travail et menacer l’équilibre psychique du travailleur, voire le mener au suicide.

			• En référence au modèle neurobiologique (Laborit, 1986), des marges de manœuvre étroites empêchant l’activité sont vécues comme des agressions psycho-sociales nuisibles à l’état d’équilibre d’un organisme, à son bien-être ou son plaisir. Les mécanismes provocateurs en sont notamment des limites et règles imposées, des déficits informationnels, des craintes sur l’avenir. L’organisme réagit d’abord par la lutte au stress provoqué. Si cela est impossible, les sujets peuvent réagir par la fuite, l’évitement et le désengagement. Si ces comportements sont entravés, l’inhibition de l’action provoque des réactions se manifestant par des sensations de mal-être, d’anxiété ou d’angoisse qui risquent d’entraîner des états pathologiques, problèmes musculo-squelettiques, cardiovasculaires ou de santé mentale.

			Pour améliorer la qualité du travail et la qualité de vie au travail, cette dynamique de la conduite implique une complémentarité des interventions sur les conditions et l’organisation de travail, avec la participation des acteurs à des décisions collectives, sans négliger le soutien à la personne.
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			Addiction et travail1

			
				
					La problématique formulée sous les termes de « addiction et travail » enferme l’analyse du côté de la dépendance et de la psychopathologie. Il convient de dépasser cette approche pour explorer les liens entre le travail et les usages de substances psychoactives (S. P. A.) : il s’agit d’ouvrir la problématique à la multiplicité des consommations, avec et sans problème, à leurs fonctions et à leurs effets dans le travail réel.
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			Généralités sur l’addiction

			Le terme « addiction » renvoie au risque pour tout usager de substance psychoactive (tabac, alcool, drogues illicites, médicaments psychotropes) de perdre le contrôle de ses consommations. À ce risque différé s’ajoute celui de la dangerosité immédiate de ces produits, modificateurs de l’état de conscience, susceptibles d’altérer les pensées et les conduites des utilisateurs. Parler d’addiction, c’est penser plaisir, fonction récréative, automédication et médication, mais c’est surtout parler de danger et de dommages. Il s’agit avant tout d’alerter. C’est dans cette logique de promotion de la santé que la problématique « addiction et travail » (ou « conduites addictives et travail ») s’est imposée dans les politiques publiques, les organisations professionnelles et les services de santé au travail.

			Définition

			La notion « addiction et travail » se définit principalement dans son rapport aux normes préétablies : normes de santé, normes de sécurité et de travail, stéréotypes sur les drogués et les alcooliques. Le compromis social se fait autour des dimensions juridiques en jeu, de la dangerosité pharmaco-médicale statistique des produits et de la volonté d’aider les personnes désignées malades ; ce faisant, il enferme l’analyse dans un questionnement univoque :

			• Toute consommation de substances psychoactives (SPA) est une réalité individuelle.

			• Elle nuit à la sécurité et à la productivité des travailleurs et des travailleuses.

			• Les origines du problème se situent dans l’individu ou du moins en dehors de l’entreprise.

			Cette approche individualisante organise l’intervention autour d’une équation simple qui établit que les usages = risques alors que l’abstinence = santé. Elle s’appuie sur la théorie de l’intoxication et des concepts de risque et de maladie plutôt que ceux d’activité, de fiabilité et de santé. Elle mobilise un modèle de prévention de type gestionnaire : production de normes (règles et procédures encadrant les produits et les consommateurs, parfois sans rapport avec l’organisation du travail), contrôle de conformité (dépistage ou repérage des consommateurs problématiques), orientation et prise en charge.

			Points clés

			La résistance à aborder les consommations de SPA du côté de leurs dynamiques psychosociales et professionnelles qui démontrent que de nombreux usages n’en restent pas moins des ressources pour l’activité, tient à un socle de représentations communes, partagées à la fois par les employeurs, les encadrants, les syndicats, les médecins du travail et les addictologues. Quand on constate, dans les organisations professionnelles, l’état de désarticulation des questions de santé de celles des activités et du travail réel, il est évident qu’un sujet aussi délicat moralement, médicalement et juridiquement que la drogue, exacerbe ce clivage. La difficulté à bâtir une démarche de prévention à partir d’une vision d’ensemble du problème, et donc d’une véritable connaissance des interrelations entre les usages de SPA et le travail, est aussi un sous-produit de cette situation.

			Face à ce double écueil, aux termes « addiction et travail » sont préférés ceux de « travail et usages de SPA ». Propre à éclairer un processus dynamique, le terme d’usage ne rabat pas les consommations sur le sujet et le risque. Il les définit comme une combinaison d’interactions entre un environnement, un individu, un ou des produits licites ou illicites. Les effets attendus sont variables et peuvent faire l’objet d’une véritable expertise de la part des consommateurs notamment pour « soutenir » leurs activités professionnelles. Les travailleurs peuvent utiliser les effets neurochimiques et sociaux des SPA pour s’affranchir des tensions insolubles auxquelles ils se mesurent (intensification du travail, horaires décalés, isolement, troubles musculo-squelettiques (TMS), surcharge horaire, etc.) et pour travailler en santé et en sécurité. Paradoxalement, s’ils peuvent être des risques, les consommations d’alcool, de tabac, de drogues et de médicaments sont aussi des ressources. Pour recenser le sens de ces usages en lien avec le travail, nous proposons une typologie de leurs fonctions professionnelles.

			Tableau des fonctions professionnelles des usages de SPA

			
				
					
				
				
					
							
							1. Anesthésier pour tenir physiquement et psychiquement.

						
					

					
							
							2. Stimuler, euphoriser, désinhiber.

						
					

					
							
							3. Récupérer.

						
					

					
							
							4. Intégrer, insérer, entretenir les liens professionnels.

						
					

				
			

			Les usages de substances psychoactives et leurs fonctions professionnelles sont des réalités humaines et sociales particulièrement complexes, non prédictibles mais objectivables. Avant d’organiser l’interdiction et d’apprendre à gérer les éventuels troubles, il s’agit pour les acteurs de la santé et de la sécurité au travail (employeurs, CHSCT, services de santé au travail, etc.), d’engager une démarche compréhensive des consommations et de leurs liens avec le travail. Prévenir les usages de SPA doit être une démarche réflexive d’analyse du travail et des usages de SPA conduite, dans la consultation médico-professionnelle et au poste de travail, avec les travailleurs eux-mêmes. Il ne s’agit pas de penser savoir ce que sont ces consommations ni même d’en imaginer les raisons ou les effets. Il s’agit de les questionner, et notamment leurs interrelations avec le travail, dans une dynamique de santé au travail et d’évaluation et de prévention des risques professionnels.

			Historiquement, la notion addiction et travail a permis de lever le déni autour des consommations de SPA et d’améliorer le repérage et la prise en charge des usagers problématiques. Aujourd’hui l’enjeu est de rendre visible toutes les situations de souffrances, d’usure, soigneusement masquées sous l’effet de ces adjuvants chimiques de plus en plus repérés mais trop rarement questionnés dans leurs liens à l’activité professionnelle. Cela nécessite, en tout premier lieu, que l’employeur et l’organisation du travail rendent le travail et les usages de SPA discutables afin que travailleurs et directions puissent élaborer une prévention active basée sur les composantes collectives (organisationnelles et sociales) des activités et des usages de SPA.
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			Agilité1

			
				
					L’agilité s’est construite autour de la réactivité, de la proactivité et de l’adaptabilité. Elle désigne des pratiques organisationnelles visant à la fois à développer les transformations internes liées, notamment à l’innovation, et à réguler les perturbations externes provoquées par les transformations de l’environnement.

					[image: ] Conduite du changement. Culture organisationnelle. Innovation au travail. Organisation du travail.

				

			

			La notion d’agilité

			Le contexte du changement continu

			L’accroissement de l’innovation, sa mise en œuvre et sa diffusion dans l’entreprise bouleversent les formes classiques de management et placent le changement continu au cœur même du système productif. Le changement n’est plus envisagé comme la transition perturbante d’un système de travail stable vers un autre qui deviendra stable à son tour, mais comme un processus permanent de transformation continue des états de l’entreprise, qui se modifie régulièrement à l’interne et impose des changements à ses partenaires. Ainsi, les changements deviennent de moins en moins prévisibles, et plutôt que de chercher à les gérer a posteriori, il vaut peut-être mieux les provoquer soi-même, ou être capable d’y faire face efficacement. Dans cette perspective, l’agilité est considérée comme un nouveau paradigme, où innovation, adaptabilité et proactivité s’ajoutent aux enjeux traditionnels que l’entreprise doit relever comme la rapidité d’exécution, la flexibilité, la qualité et la profitabilité.

			Émergence et évolution de la notion d’agilité

			La notion d’agilité apparaît pour la première fois dans les années 1990 où elle se présente comme un modèle d’organisation qui vise à résoudre les problèmes de compétitivité des entreprises en accélérant les temps de réactions décisionnelles. Initialement pensée pour le secteur industriel (Agile manufacturing), l’agilité va s’étendre à l’entreprise (Entreprise agility) puis aux théories de l’organisation (Organizational agility) pour toucher aussi la culture d’entreprise (Culture agile) en mettant l’accent sur la création de valeur pour le client final et sur le bien être des employés. Ce faisant, l’agilité représente une approche de l’adaptation d’une organisation aux transformations de son environnement interne et externe en cherchant à dynamiser sa capacité à gérer, produire et accompagner les perturbations technologiques, économiques, sociales et juridiques.

			Définition de l’agilité

			L’agilité représente la capacité d’une entreprise à produire l’information exigée pour décider efficacement dans un environnement turbulent. Elle apparaît alors comme un mode de management résolument orienté vers l’innovation dans des situations de plus en plus complexes où elle vise à accélérer les temps de décision et à accroître la flexibilité de manière à répondre au changement ou à le provoquer.

			Les principes de l’agilité

			La capacité à faire face au changement et à produire du changement, impose corrélativement la structuration des ressources (1) organisationnelles, (2) culturelles, (3) humaines et (4) techniques, afin de favoriser le renouvellement des produits et des services par une innovation continue, permanente, voire incessante. Cela exige une agilité individuelle et le développement d’un apprentissage organisationnel continu afin de permettre à la culture agile de perdurer et à l’organisation de s’adapter durablement à son environnement. L’agilité s’accompagne d’accélérateurs (cf. le tableau ci-dessous) pour impacter la culture et l’installer durablement dans l’organisation. L’agilité s’exprime concrètement dans le quotidien des personnes ; elle se retrouve autant dans les pratiques et méthodes de travail que dans le management et la culture.

			
				
					
				
				
					
							
							Les principes organisationnels, culturels, humains et techniques de l’agilité

							(1) Éléments d’organisation agile

							•	Autorité. Connaissances et contrôles décentralisés. Peu hiérarchisée. Moins d’adhésion à l’autorité et au contrôle. Engagement à un projet ou un groupe. Autorité liée aux tâches. Délégation. Domaine de supervision étendu.

							•	Règles et procédures. Peu, faible niveau de régulation formelle. Définition souple des rôles. Règles du jeu partagées.

							•	Coordination. Informelle et personnelle. Délégation des tâches et des prises de décision. Communication en réseau. Coordination par objectif. Synchronisation. Alignement.

							•	Structure. Plate, horizontale, matricielle ou virtuelle. Groupes de travail, liens entre les fonctions. Communautés. Transversalité. Peu de frontières entre les fonctions et les unités.

							•	Auto-organisation. Capacité d’une équipe à décider de l’organisation de ses propres activités pour atteindre les objectifs fixés ou pour résoudre les problèmes auxquels elle est confrontée. Petites équipes autonomes. Réunions déléguées.

							•	Management. Responsabilisation, implication des employés. Rotation des postes. Enrichissement des postes. Autonomie dans la prise de décision. Accès à l’information et la connaissance. Travail en équipes, équipes pluridisciplinaires. Développement et formation des talents. Mise en avant de la diversité.

							(2) Éléments culturels agiles

							•	Recherche de la valeur. S’exprime non seulement pour le client ou les employés mais aussi dans toutes les activités déclenchées dans l’entreprise (par exemple : Liste priorisée des développements ; Retour sur le temps investi en réunion).

						
					

				
			

			
				
					
				
				
					
							
							•	Partage et collectifs. Le travail ensemble autour d’un collectif. Dynamique de coopération et de collaboration dans toute l’entreprise, de manière transverse au-delà des organigrammes. Petites équipes agiles pluridisciplinaires. Communautés d’entreprise.

							•	Expérimentation. Importance des tests en situation réelle. Simulation de changement. Droit à l’erreur. Temps accordés pour expérimenter des solutions inédites. Pas de sanction sur les erreurs.

							•	Confiance. Nécessaire à toute entreprise, elle est indispensable pour construire des relations de qualité et obtenir une entreprise qui fonctionne de manière optimale. Temps accordé pour faire des recherches personnelles. Libre choix de ses horaires.

							•	Feedback. Feedback. Rétroaction aux niveaux des clients sur les produits livrés mais aussi aux niveaux des employés sur le travail effectué (par exemple : démonstrations de produits, évaluation 360 º).

							(3) Éléments humains d’agilité

							•	Proactivité. Anticipation et résolution des problèmes liés au changement. Initiative personnelle.

							•	Adaptabilité. Interpersonnelle et culturelle. Collaboration spontanée. Responsabilités et apprentissage de nouvelles tâches. Flexibilité professionnelle.

							•	Coopération. Réunion courte. Groupe de facilitation et de mise en relation des personnes selon les besoins du projet. Formalisation réduite. Digitalisation des communications en plus du présentiel.

							•	Résilience. Attitude positive face aux changements, nouvelles idées et technologies. Tolérance à l’incertitude et aux situations inattendues. Résistance au stress.

							(4) Éléments techniques agiles

							•	Développement rapide d’applications. Cycle de développement court. Itération, incrémentation, adaptation. Recueil efficient des besoins et rapide validation des hypothèses de valeur. Réduction de l’effet tunnel.

							•	Réingénierie. Réorganisation permanente du processus de production ou du système d’informations pour le rendre plus efficient. Optimisation continue. Pratiques de regroupement et de réduction des processus.

							•	Amélioration continue. Effort continu d’amélioration des produits, services, systèmes en y apportant plus d’efficience, d’efficacité, de satisfaction, d’utilisabilité. Retour d’expérience. Feedback. Ancrée dans le quotidien des personnes, elle symbolise une organisation apprenante (par exemple ; Cycle PDCA-Plan Do Check Action - Pratique de la rétrospective.

						
					

				
			

			Conclusion

			L’agilité est à considérer comme une capacité organisationnelle pour dynamiser et réguler l’adaptation continue aux transformations externes d’une organisation, tout en lui donnant les moyens de faire varier elle-même son environnement. Cette adaptation repose principalement sur (Brangier & Bornet, 2011) :

			–	l’intelligence collective, y compris les processus de créativité et d’innovation dans les organisations : l’agilité estime que les individus sont tous porteurs de connaissances qu’ils doivent s’échanger pour améliorer la performance ;

			–	la modélisation des processus d’amélioration continue : les règles de transmissions des données sont formalisées, informatisées et rapidement partagées grâce aux technologies qui les propagent dans l’organisation ;

			–	l’usage intensif des technologies de l’information qui constituent le pivot du système en organisant le changement, en développant des réseaux qui interconnectent les connaissances et stockent les améliorations et nouvelles règles de fonctionnement ;

			– 	l’intégration de principes d’une évolution culturelle.
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			Analyse du travail1

			
				
					L’analyse du travail vise à rendre compte de la réalité du travail en prenant en compte l’interaction tâche x sujet x activité. Cette analyse s’articule en cinq étapes : définition des objectifs, analyse de la demande, adhésion des acteurs concernés, recueil des données et leur traitement et les conclusions de l’analyse.
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			Un problème ancien toujours d’actualité

			« L’analyse du travail occupe une place centrale dans toute étude d’une situation de travail. Elle met en jeu à la fois des connaissances de la discipline qu’elle contribuera ultérieurement à enrichir, et des connaissances acquises sur la situation de travail. Il existe une sorte de processus dialectique entre ces deux sources de connaissances qui doivent s’articuler… L’analyse du travail est donc le lieu privilégié de l’interaction entre ce qu’on sait déjà et ce qui est à connaître » (Lahy, 1936, p. 1-2, tiré de Leplat, 1993). L’analyse du travail a donc une double exigence scientifique et opératoire. Il convient alors de bien distinguer en analyse du travail, les méthodes, les modèles et les techniques (de Montmollin, 1995). Les modèles définissent avec précision les objets de l’analyse. Ces objets peuvent être la tâche (conçue au sens large car incluant la tâche elle-même et les diverses conditions de sa réalisation), l’activité, l’opérateur et les résultantes des interactions entre ces trois éléments. Les méthodes et techniques, étroitement liées au modèle, sont à la fois des langages de description (c’est-à-dire, d’analyse) et les moyens de les mettre en œuvre. De cela, on peut tirer trois enseignements : d’abord, l’analyse du travail est une préoccupation majeure des psychologues du travail mais aussi des ergonomes. Ce sont les travaux fondateurs d’Ombredane et Faverge qui ont forgé les grands principes de cette analyse (Lancry-Hoestlandt, 2014). Ensuite, elle est à la fois une méthode, un objectif et un levier épistémologique puisque, en même temps qu’elle permet d’analyser et de produire de la connaissance, elle contribue à développer les disciplines qui y ont recours en mettant les modèles à l’épreuve des faits. Enfin, la psychologie du travail est a priori concernée par l’analyse du travail, au même titre que l’ergonomie, dans la mesure où elle va s’intéresser à l’interaction homme × situation de travail. En effet, Leplat (1993, p. 2, op. cit.) précise bien que « le travail sera donc conçu dans une perspective psychologique, c’est-à-dire comme une activité ».

			Tout est dit qui permet de définir les frontières de ce concept : selon la discipline de référence, on envisagera de privilégier tel ou tel aspect du travail (économique, sociologique, psychologique, ergonomique, cognitif, etc.). Mais dans tous les cas, c’est l’homme en interaction avec la tâche et la situation de travail qui va être au centre de l’analyse, avec parfois une polarisation particulière sur la tâche et/ou son activité de travail. Autrement dit, on peut s’intéresser à la fois à ce qui est prescrit (la tâche) et ce qui est réalisé par l’agent (l’activité) en repérant les écarts entre tâche prescrite et tâche réalisée pour comprendre les façons de travailler, les dysfonctionnements, et envisager les aménagements possibles.

			Définition

			L’analyse du travail porte sur le travail réel puisqu’elle va chercher à saisir in fine le cœur même du travail réalisé, à savoir l’activité, en la rapportant aux conditions de sa réalisation et de sa prescription. Elle est aussi un ensemble de méthodes visant à appréhender toutes les dimensions de cette activité, qu’elle soit individuelle, interindividuelle ou collective. Elle permet enfin de concourir à enrichir et développer les disciplines qui s’en inspirent.

			Le déroulement global de l’analyse

			En reprenant les grandes phases de l’analyse du travail, on peut identifier cinq grandes étapes.

			Définition des objectifs

			Il existe plusieurs niveaux d’objectifs. L’un d’entre eux dépend du modèle auquel on se réfère et qui va mettre l’accent sur tel ou tel autre aspect privilégié du travail. Un autre objectif tient au caractère opératoire de l’analyse du travail ; elle doit produire des connaissances. Enfin, la nécessaire implication des opérateurs-acteurs va avoir un effet sur la vision qu’ils ont d’eux-mêmes, de leur rapport au travail et à la hiérarchie. Il faudra toutefois maintenir une cohérence entre ces divers objectifs. Ainsi, par exemple, le souci de rassembler et d’objectiver des données relatives à l’activité réelle et non à la tâche prescrite peut créer des tensions entre les différents acteurs, révélant que les opérateurs déploient, grâce aux marges de manœuvre dont ils disposent, d’autres façons de réaliser les tâches que celles qui ont été prescrites par l’encadrement.

			Analyse de la demande

			Elle va déterminer la totalité de l’intervention. Il convient alors de s’assurer que demande explicite et demande implicite (rarement perceptible d’emblée) soient superposables. Un travail de reformulation en interaction avec les promoteurs de la demande est alors à engager, qui vise à éclaircir les zones d’ombre et les implicites et à lever les malentendus. C’est dans une sorte de va-et-vient dialogique que la demande va être progressivement explicitée et redéfinie. C’est à cette condition que l’on pourra ensuite engager le reste de la démarche d’analyse.

			L’adhésion des acteurs concernés

			Pour bien appréhender la réalité du travail et saisir la complexité de l’activité déployée, l’analyse du travail doit permettre une « implication des travailleurs » qui deviennent alors une sorte « d’experts… produisant de la connaissance sur le travail » (Guillevic, 1992, p. 196). L’adhésion et la participation des acteurs sont donc essentielles. Sans elles, on se heurte rapidement à des difficultés d’accès aux informations et aux données dont on a besoin. Elles supposent négociation et confiance mutuelle. Mais elles restent fragiles et il faut en permanence, par le dialogue et la transparence de la démarche, s’assurer qu’elles persistent.

			Le recueil des données et leur traitement

			La mise en œuvre d’une méthodologie adaptée aux objectifs, le recours à des outils et instruments validés, le respect des protocoles vont conditionner la qualité des données qui seront recueillies, et par conséquent leur analyse et les conclusions qui pourront en être tirées. Nous ne pouvons pas, dans le cadre restreint de cette rubrique, détailler les diverses méthodes (cf. notion « Méthodologie en PTO »). Toutefois, il est certain que l’usage croisé de plusieurs outils ou instruments (triangulation des méthodes) permet bien souvent d’atteindre un grain d’analyse plus fin que l’usage d’une seule méthode. Bien entendu, les règles déontologiques de la profession de psychologue, comme celle du respect de l’anonymat par exemple, sont le guide absolu de cette étape.

			Les conclusions de l’analyse

			Une intervention réussie doit déboucher sur des propositions de solutions au problème posé, ou encore à des aménagements possibles des situations de travail analysées. On répond là à l’objectif opératoire de l’analyse. Ces propositions seront présentées, argumentées et discutées avec l’ensemble des acteurs, avant d’être validées, totalement ou en partie, pour être mises en œuvre. Les moyens humains et matériels permettant d’assurer un suivi et une évaluation de cette dernière doivent alors être recherchés et mis en place.

			Le cœur de l’analyse du travail : 
de la tâche prescrite à l’activité

			C’est bien le triptyque tâche × sujet × activité qui est au cœur de l’analyse du travail. Ce sont donc ces trois éléments qui vont être analysés dans leurs interactions. L’analyse peut donc être successivement ou simultanément centrée sur la tâche et/ou sur l’activité, le sujet, avec ses caractéristiques, restant alors le dénominateur commun aux deux approches. Nous ne donnons ci-après que les grands traits de chaque type d’analyse.

			L’analyse centrée sur la tâche

			Cette analyse va permettre de comprendre la façon et les raisons pour lesquelles la tâche prescrite (c’est-à-dire le modèle de la tâche de celui qui la prescrit) va être réinterprétée pour aboutir à la tâche effective (Leplat, 2011). Cette transformation est le fruit d’un conflit de logiques, entre la logique technico-organisationnelle du prescripteur qui définit ce qu’on demande et la logique du vivant de l’opérateur qui évalue ce que ça demande (Hubault, 1996). La tâche est redéfinie par l’opérateur en fonction d’une série de facteurs relevant aussi bien de lui-même, de son histoire et de son expérience, des autres et de son environnement physique et social de travail. Ce processus aboutira finalement, après cette redéfinition, à la tâche réelle ou effective que l’on pourra saisir par l’analyse de l’activité.

			Les éléments à considérer pour saisir cette transformation relèvent des éléments liés à la situation (moyens, artefacts, contraintes, ambiances), au contexte général de travail (les normes et les réglementations, le style de management, etc.), aux personnes (sollicitation des compétences, charge de travail estimée, charge de travail partagée, compromis interindividuels, implication…) et enfin au type de tâche (tâche peu ou fort contrainte par la dépendance à un dispositif technique, la dépendance à d’autres personnes ou à un collectif de travail).

			L’analyse centrée sur l’activité

			À ce stade, on atteint le cœur de l’analyse mais tout ce qui sous-tend l’activité n’est pas directement observable. Il faudra parfois inférer à partir de l’observable. Toutefois, un certain nombre d’outils et de méthodes (comme les études de cas) peuvent être déployées qui, toutes, viseront à appréhender et à analyser ce que Leplat (2008) dénomme les conditions internes à l’activité (notions de régulation et d’automatismes) et les conditions externes à l’activité (les documents prescripteurs, les contextes et les communications) qui conditionnent l’activité réelle (cf. la notion « Activité »).

			Quelques évolutions

			Il est une dimension du travail qui devient de plus en plus essentielle : la dimension collective du travail. Que ce soit en présentiel, à distance et médiatisée par un dispositif techno-informatique, l’activité de travail est de plus en plus connectée à celle des autres, voire aux autres tout simplement. L’interdépendance des activités favorise diverses formes d’activité collective, comme la coopération, la coordination, la suppléance, les régulations interindividuelles. Le travail change sans cesse : les technologies nouvelles introduisent de nouvelles façons de travailler et rendent obsolètes des procédures et les artefacts qui semblaient immuables, la manière de manager les équipes, les valeurs mêmes associées au travail sont remises en question. Pour conclure, il convient donc de garder à l’esprit que l’analyse du travail reste et restera une notion évolutive, tout simplement parce que son objet est lui-même évolutif (Lancry-Hoestlandt, 2014). Tout change en permanence : le champ de la discipline, les théories, les méthodes et les pratiques. Cela doit inciter les psychologues du travail à remettre en cause sans cesse leurs connaissances, en particulier leurs modèles d’analyse du travail.
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