

[image: e9782130611691_cover.jpg]





 [image: e9782130611691_logo.jpg]






  
    À lire également en

      Que sais-je ?

    COLLECTION FONDÉE PAR PAUL ANGOULVENT

    Alain Supiot, Le Droit du travail, no 1268.

    Dominique Méda, Le Travail, no 2614.

    Gérard Valléry, Sylvain Leduc, Le Harcèlement moral au travail, no 3995.

    Philippe Zawieja, Le Burn out, no 4017.

  





  
    ISBN 978-2-13-080859-6

    ISSN 0768-0066

    Dépôt légal – 1re édition : 2002

      4e édition : 2018, février

    © Presses Universitaires de France/Humensis, 2018

      170 bis, boulevard du Montparnasse, 75014 Paris

    Ce document numérique a été réalisé par Nord Compo.

  





Sommaire


Titre

Copyright

À lire également en Que sais-je ?


Introduction

Chapitre I – Le travail

I. – Le sens du travail

II. – Les sens du travail pour la psychologie du travail



Chapitre II – L’analyse du travail

I. – Objet de l’analyse du travail

II. – Le cadre théorique de l’analyse du travail

III. – Le travail : les tâches et l’activité

IV. – En guise de conclusion



Chapitre III – La psychologie du personnel

I. – Les applications

II. – La sélection du personnel

III. – L’évaluation des performances en cours de carrière

IV. – La formation du (des) personnel(s)

V. – En guise de conclusion



Chapitre IV – La psychologie des organisations

I. – Qu’est-ce qu’une organisation ?

II. – Un peu d’histoire

III. – La motivation

IV. – Le leadership, pouvoir et autorité

V. – Le développement des organisations

VI. – Les équipes de travail

VII. – La culture d’organisation

VIII. – Le stress professionnel

IX. – En guise de conclusion



Chapitre V – La psychologie ergonomique et l’ergonomie cognitive

I. – La psychologie et le projet de l’ergonomie

II. – L’histoire de l’ergonomie et l’émergence de la dimension psychologique et cognitive

III. – L’ergonomie des systèmes

IV. – L’ergonomie cognitive

V. – En guise de conclusion



Chapitre VI – Conclusion

Bibliographie

Notes






Introduction

La psychologie du travail est généralement définie comme l’« application de la psychologie au domaine du travail ». Une telle définition est, bien sûr, triviale. Si l’on se réfère à des ouvrages traitant de psychologie du travail, on est frappé par l’étonnante diversité des approches que l’on y découvre. Cette diversité s’exprime déjà dans l’usage d’expressions différentes pour parler de « psychologie du travail ». C’est ainsi que des expressions comme « psychologie industrielle », « psychotechnique », « psychologie des entreprises », « psychologie cognitive du travail », « psychologie ergonomique », « psychologie du travail et des organisations », pour n’en citer que quelques-unes, recouvrent des champs de recherche et d’intervention qui participent de la « psychologie du travail ». Elles correspondent à des options particulières en matière de finalités, d’objets de recherche et d’intervention.

Mais quelles sont les finalités de la psychologie du travail ? On considère généralement que la psychologie du travail s’est affirmée dans un contexte singulier : une accélération du développement industriel, à un moment où commence à se concrétiser la psychologie scientifique (fin du XIXe, début du XXe siècle). Dans ce climat, les premiers psychologues du travail se fixent l’objectif communément admis de la discipline : aider à créer un cadre de travail fondé sur une harmonie optimale entre l’homme et le travail, entre l’homme et son activité professionnelle1. Mais avec quelle visée ultime ? Améliorer la production ? Améliorer le bien-être du personnel ? Ou encore les deux ? Une idée dominante, exprimée déjà par les fondateurs de la psychologie du travail, est que les finalités d’amélioration de la condition du personnel (réduire la fatigue, la pénibilité du travail, améliorer la satisfaction à l’égard du travail, développer un sentiment de réalisation de soi au travail, etc.) et celles d’amélioration des performances (accroître l’efficacité, la productivité, la qualité, la rentabilité, la compétitivité, etc.) ne seraient pas contradictoires ; bien au contraire, il serait possible – et souhaitable – de les envisager comme complémentaires.

De telles affirmations figurent encore aujourd’hui pour beaucoup de psychologues du travail parmi les « postulats » de la discipline. Mais qu’en est-il dans la pratique ? Cette question sera évoquée sommairement dans le chapitre I.

D’autres interrogations se poseront encore : Quels seront les « paramètres » de la situation sur lesquels portera l’intervention de la psychologie du travail ? Pour n’en citer que quelques-uns : cherchera-t-on à agir sur l’individu, les outils, les structures de l’entreprise, les connaissances des travailleurs, leurs comportements, les valeurs ? Qui devrait intervenir ? Comment ? Et pour faire quoi ?

Les options, les questions de choix, ne manquent pas. Ces questions, ou plutôt les réponses qu’on y apporte, les choix que l’on fait conduisent à des définitions particulières de la discipline. On comprend par exemple que l’option d’accorder la priorité ici à la condition de l’homme au travail là à la productivité, là encore à une recherche de compromis entre ces deux aspects, aura des répercussions importantes sur la pratique de la discipline et sur ses retombées (en termes de recherche, comme en termes d’intervention « sur le terrain »). De même, l’attention portée à l’adaptation des instruments de travail, plutôt qu’à la sélection des exécutants, conduira à des développements qui différeront de ceux inspirés de l’attitude inverse.

L’option adoptée ici est de réserver l’expression « psychologie du travail » pour désigner la catégorie la plus générale de la discipline. Ce choix participe d’une tradition qui s’inscrit dans la lignée des enseignements de J.-M. Faverge2. Il se démarque de certains usages qui réservent la même expression pour parler principalement d’une forme particulière que prend son application.

Le cadre forcément restreint de cette présentation a bien évidemment imposé des sélections : cet ouvrage a été conçu avec l’objectif d’illustrer et de montrer ce que sont les options, les fondements, et les perspectives, de la psychologie du travail…

Et avec l’espoir de susciter ainsi la curiosité, et le désir d’aller plus loin et d’aborder des ouvrages plus spécialisés.




Chapitre I

Le travail


I. – Le sens du travail


Il paraît impossible de parler de psychologie du travail sans aborder la question du sens du travail. En fait, ce questionnement est (au moins) double : Qu’appelle-t-on « travail » ? Et quelle est la signification du travail pour le travailleur ? Ces deux interrogations sont, évidemment, très étroitement liées et fortement déterminées culturellement. Elles renvoient d’emblée à une réflexion sur les rapports entre le travail comme valeur et le travail comme activité. Les auteurs qui l’ont traitée mettent en évidence la difficulté de définir le travail simplement en termes d’activité dès lors que, selon le contexte et/ou l’acteur considéré, des activités identiques peuvent être ou ne pas être « travail ». Elles illustrent aussi la difficulté de définir l’objet même de la psychologie du travail. Ces réflexions conduisent généralement à noter que ce que l’on nomme « travail » présente un caractère de contrainte (référence sera souvent faite ici, dans la littérature de langue française, au travail défini comme « activité forcée », pour reprendre les mots de H. Wallon (1930) – voir notamment C. Guillevic (1991) ). Sans entrer dans trop de détails, on pourra dire que l’activité de travail est « forcée » de diverses manières : l’homme est forcé de travailler pour vivre (le travail lui permet d’exister – c’est du moins le cas pour celui qui ne dispose pas d’autre moyen d’existence et qui « a du travail » !) ; et l’activité de et au travail est elle-même forcée en ce sens qu’elle s’inscrit dans un système de contraintes, de règles, qui découlent de l’existence du contrat de travail, de règlements, procédures, structures, que l’activité doit (ou devrait) respecter. Dans la culture judéo-chrétienne, le travail renvoie à la punition que Dieu aurait infligée à l’homme de « gagner son pain à la sueur de son front ». Ce serait avec la révolution industrielle, et avec l’affirmation de valeurs issues du protestantisme et du libéralisme économique, que le travail aurait acquis une image positive. Celui qui s’y investit et y réussit en tirera salut et reconnaissance sociale. Cette évolution des idées a conduit à une valorisation du travail, à l’idée de réalisation de soi dans et par le travail, et contribué à ce que soit posée la question de la signification personnelle du travail. On a pu voir s’affronter au cours du XXe siècle, et particulièrement à la fin de ce siècle, des courants de pensée divergents sur la valeur « travail » (voir par exemple Méda, 1995). Tout porte à penser, au seuil du XXIe siècle, que les choses n’en resteront pas là. De telles analyses, dont l’objet constitue la matière d’un autre ouvrage, ne seront pas détaillées ici. On pourra cependant noter que, de manière caricaturale, ces réflexions reflètent une opposition entre une vision du travail comme « peine » et une vision du travail comme « expression de soi »3. Il est évident que la disponibilité du travail (ce que l’on appelle couramment le marché de l’emploi), le contexte économique général, les choix de gestion et leurs impacts sur les conditions de travail – par exemple, l’accent mis sur la flexibilité dans un contexte de compétitivité, de globalisation, et de mondialisation de l’économie, pour ne citer que ces facteurs-là – déterminent fortement à la fois la signification sociale (sociétale) du travail et le rapport individuel au travail. Ce rapport de l’individu au travail s’exprime, et tout à la fois trouve sa source, dans un vécu au travail autant que dans des représentations du travail (on pourrait également écrire, ici : « au » travail !). Dans cette perspective, faire de la psychologie du travail, c’est donc d’abord devoir traiter du sens du travail pour l’homme : Quelles sont les significations attribuées au travail par l’individu, quels en sont les concomitants psychologiques ? Ce type d’interrogation renvoie à des questions qui peuvent avoir trait à des thèmes comme : le choix professionnel (on utilise fréquemment l’anglicisme « choix vocationnel »), l’insertion dans la vie de travail en général (vie dite active) et dans une entreprise en particulier, l’engagement personnel dans le travail, les aspirations professionnelles, l’impact des conditions de travail sur le sens donné au travail par le travailleur, et, jusqu’à un certain point, l’image et l’estime de soi, les choix de vie, les rapports entre vie de travail et vie hors travail… et bien d’autres ! Ces thèmes concernent le travail et le rapport de l’homme au travail. La définition initiale de la psychologie du travail a toutefois d’abord orienté la discipline plus sur la tâche d’un opérateur que sur le vécu d’un acteur : il s’agissait avant tout de sélectionner les travailleurs et de diminuer la pénibilité du travail. On notera toutefois les liens étroits qui devraient exister entre cette vision qui pourrait être qualifiée de « technicienne » et une vision plus « humaniste » qui accompagne l’interrogation sur la signification du travail pour la personne. Une des caractéristiques de la psychologie du travail contemporaine est d’être de plus en plus attentive aux rapports entre ces deux perspectives.




II. – Les sens du travail pour la psychologie du travail


Le travail dont traite la psychologie du travail se définit comme activité d’un homme ou d’une femme dans un cadre organisationnel, social, défini, utilisant des outils particuliers, aux fins d’atteindre des objectifs de production donnés. Cela conduit à identifier les objets premiers de la psychologie du travail : le « travailleur », bien sûr, les outils de travail, les conditions de travail, les structures d’organisation, etc. L’apport de la psychologie du travail pourrait dès lors être d’aider à choisir le travailleur, à le former, à définir les conditions de travail, les structures de production, les rapports entre vie de travail et vie hors travail, le style d’encadrement, la manière dont les consignes seront données, à concevoir les outils, les machines… et on pourrait allonger une telle liste ! Pour tenter d’y voir plus clair, trois questions peuvent être envisagées ; elles sont relatives aux finalités, aux modalités, ainsi qu’aux domaines et champs d’intervention de la discipline.


1. La question des finalités : production versus bien-être – ou les deux ? . – Améliorer la qualité de vie au travail devrait avoir des effets positifs sur le travailleur et ainsi l’engager plus favorablement dans son activité, ce qui se traduirait par un gain sur le plan du rendement. Inversement, améliorer la productivité, et donc la rentabilité de l’entreprise, assurerait sa viabilité – donc l’emploi – et permettrait de garantir de meilleures conditions de travail, ce qui aurait en définitive des effets bénéfiques sur le travailleur. Il serait ainsi possible d’assurer une compatibilité entre bien-être au travail et amélioration de la rentabilité de l’entreprise. On conçoit que, si une telle affirmation paraît, dans certaines limites, raisonnable et/ou séduisante, elle a été, et est encore actuellement – et sans doute le restera-t-elle longtemps –, objet de polémiques. La vie des entreprises et le contexte socio-économique ne confirment pas nécessairement la validité de telles prémisses. Des actions visant l’une des finalités peuvent entraver l’autre. La question de priorité de l’une sur l’autre devra souvent être envisagée. À cette question, que l’on peut qualifier d’idéologique, chaque psychologue du travail apportera sans doute sa propre réponse. À moins qu’elle ne soit, fût-ce partiellement, prédéfinie par un cadre réglementaire et déontologique (ce qui est le cas pour certaines pratiques dans certains pays). La réponse donnée pourra dépendre aussi du contexte spécifique dans lequel le psychologue se trouve et des contraintes auxquelles il est lui-même soumis. Quoi qu’il en soit, il ne s’agit pas d’une question à proprement parler « scientifique ». À un moment ou l’autre, toute discipline, tout particulièrement toute discipline « appliquée », est amenée à devoir se poser la question de ses finalités sociales (de la discipline et de sa pratique). Il faut en être conscient et y être attentif. La psychologie du travail n’y échappe pas ; elle ne peut faire l’économie de cette interrogation.




2. La question des modalités : agir sur les hommes ou sur les structures – ou sur les deux ? . – La psychologie du travail contemporaine a pour objectif une adaptation réciproque optimale entre le travailleur et le travail. Elle part donc d’une vision du travail comme interaction entre l’homme et le travail. Cette conception a été concrétisée de différentes manières, le plus souvent sous forme de modèles qui détaillent plus ou moins le schéma de la figure I. 1.
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Fig. I. 1. – Éléments essentiels de l’analyse du travail (d’après Leplat, 1997) [N. B. – Agent = travailleur]




Pour reprendre le terme de J. Leplat, la question centrale est une question de couplage optimal entre l’homme et le travail. Cette question peut être abordée de deux manières extrêmes (mais non exclusives !) :


	soit considérer que le travail est un donné prédéfini. Il s’agirait, alors, tantôt d’aider à trouver l’individu qui constituerait le meilleur élément humain du couple en question, tantôt d’agir sur cet homme, fournir des indications sur comment le faire, pour le modifier, afin de le rendre plus « adapté » au couplage prédéfini. On parlera ici d’interventions d’adaptation de l’homme au travail ;

	soit considérer que l’homme est un donné et tirer de la psychologie des enseignements sur la manière de concevoir le travail. On se place ici dans le champ de l’adaptation du travail à l’homme, de l’ergonomie. Cette dernière approche mobilise d’autres savoirs que ceux de la psychologie : la médecine, la physiologie, l’anthropométrie, la sociologie, l’ingénierie en sont d’autres composants. Mais l’on conçoit la place importante de la psychologie dans l’optique ergonomique.






3. La question des domaines et des champs d’intervention. – La psychologie du travail ayant une finalité d’application, c’est évidemment lorsque l’on considère les pratiques en termes de types d’intervention que ses « domaines » se précisent, et avec eux ses objets précis. On peut distinguer trois grands domaines au sein desquels se définissent des thèmes particuliers :


A) Le domaine de la psychologie du personnel. – Ce domaine se définit par des interventions de la psychologie du travail centrées directement sur la personne du (ou des) travailleur(s). Ces interventions visent tantôt à bien (mieux) connaître le travailleur (diagnostic et pronostic), tantôt à le «...
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